"Jag har bara positivt att säga i att ha män på arbetsplatsen" : En kvalitativ intervjustudie om enhetschefers syn på män i hemtjänsten by Colliander, Madelene & Götskog, Malin
 
 
 
 
”Jag har bara positivt att säga i att ha män på 
arbetsplatsen” 
 
En kvalitativ intervjustudie om enhetschefers syn på män i hemtjänsten 
 
 
 
LUNDS UNIVERSITET 
Socialhögskolan 
 
Kandidatuppsats  
Ht-2014 
 
   
 
                      
 Handledare: Karin Kullberg 
Av Madelene Colliander 
     Malin Götskog 
 
 
Abstract 
Author: Madelene Colliander and Malin Götskog 
Title: “I have only positive things to say in having men at the workplace” – A qualitative 
interview study of unit managers view of men in home care services 
Supervisor: Karin Kullberg 
Assessor: Anna Rypi 
 
The aim of our study was that from a gender theory analyze unit managers, in home care 
services, vision regarding men as home carers. What we among other things wanted to know 
was if the unit managers felt that the male home carers contributed with anything that the 
female home carers didn’t. We also wanted to know how the unit managers catered to users' 
eventual wishes to be cared for specifically of one sex or the other. And we also wanted to 
know how they felt that more even gender balance, i.e. to get more men, would affect the 
working group. The study is based on interviews with six unit managers in home care services 
in southern Sweden (Skåne). The results of our study showed that men are sought after in this 
female-dominated field. The men are considered to contribute to a better work environment in 
the working group. The atmosphere is considered to be better and the work out to the users is 
considered be more focused. The men were also considered to contribute to the profession's 
status would be raised. However, the study also identified that with men in home care services 
sometimes encountered dilemmas, this since there are users who absolutely do not want to be 
helped by male home carers. To accommodate these users the male home carers became 
replaced by a female home carer. And the times the unit managers could not offer a female 
home carer the user either had to refuse the help or postpone it to another day. What we 
therefore have seen in this study is that men are desirable in home care services but also that 
dilemmas can arise with it. 
 
 
 
Key words: ”home care services”, ”men in a minority”, “gender theory”, ”unit managers”, 
“gender balance” 
 
 
 
 
 
 
 
Förord 
Nu ser vi äntligen slutet på det som upptagit vår tid och våra tankar de senaste två månaderna. 
Även om det är med mest glädje över att vi har kommit så långt finns det även en liten del av 
vemod då vi ska lämna den bakom oss. Vi gick båda in i denna studie utan att känna eller veta 
någonting om varandra, bara att vi hade ett gemensamt intresse. Därför vill vi rikta en eloge 
till oss båda som vågade kasta oss in i denna relation och tillsammans skapa denna uppsats. 
Naturligtvis hade vi inte kunnat göra detta utan våra respondenter som trots kort varsel ställde 
upp och gav oss möjlighet att utföra intervjuer och på så sätt få in material till vår studie, tack 
alla ni! 
Vi vill även rikta ett tack till vår handledare Karin Kullberg som gett oss råd och anvisningar 
under uppsatsens gång.  
 
Januari 2015 
Madelene Colliander & Malin Götskog 
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1 Problemformulering 
”Att vara man i hemtjänsten kan ha både sina för- och nackdelar, konstaterar ett 
manligt vårdbiträde. I de situationer då speciellt äldre kvinnor nekat honom att 
komma och hjälpa dem, har det uteslutande berott på det faktum att han är man, 
enligt honom själv. ’Det var inget annat, att göra med att jag är jag, utan det hade ju 
att göra med att jag var av manligt kön.’” 
 (Andersson 2007 sid: 152-153).  
Könssegregering på den Svenska arbetsmarknaden är ett återkommande ämne, trots olika 
försök att bryta dessa mönster genom exempelvis den nuvarande diskrimineringslagen 
(2008:567) så är det ett bestående problem som kan ses i många olika yrkesområden (SCB 
2014). Även om Sverige anses vara ett land som aktivt arbetar för en jämnare könsfördelning 
på arbetsmarknaden så visar statistiken ändå att män och kvinnor har skilda yrken och 
befinner sig inom olika verksamhetsområde (SCB 2014). Omsorgens hemtjänst, som vi i vår 
studie har valt att begränsa oss till, som är en segregerad arbetsplats är inte någon nyhet och 
inte heller något unikt. Att segregerade arbetsplatser finns kan förstås utifrån Hirdmans (1988) 
genusteori där hon bland annat menar att olika platser, egenskaper och intressen laddas med 
genus. Detta leder till att män och kvinnor blir tilldelade olika egenskaper med tillhörande 
platser utefter samhällets normer och värderingar om vad som anses vara kvinnligt och 
manligt. Att hemtjänsten antas vara ett typiskt kvinnligt yrke kan bero på att kvinnorna anses 
kunna detta med omvårdnad och hemmets skötsel och därför är det en plats för kvinnan och 
inte mannen (Andersson 2007; Bergh 1995).  
I den ständigt föränderliga äldreomsorgen har man under senare år försökt bryta detta 
segregerade verksamhetsområde och då har det bland annat riktats fokus på jämställdhet 
mellan män och kvinnor, speciellt när det kommer till rekrytering av personal (Andersson 
2007). Detta har lett till riktade arbetsmarknadsåtgärder för att anställa fler män, det vill säga 
att uppnå en jämnare könsfördelning. Som vi kan läsa i vårt inledande citat, nekas en manlig 
hemvårdare att hjälpa brukare bara på grund av att han är en man. Anställs då män i 
hemtjänsten fastän detta problem kan förekomma? För att ta reda på det ville vi prata med 
enhetschefer i hemtjänsten då rekrytering av personal och personalansvar ingår i en 
enhetschefs arbetsuppgifter. Då det gör det så fick det oss att fundera över deras syn på män i 
hemtjänsten, bland annat med tanke på männens minoritetställning på den kvinnodominerade 
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arbetsplatsen, de traditionella egenskaper kvinnor och män är tilldelade men också med tanke 
på eventuella önskemål från brukare att vårdas av det ena eller andra könet. 
1.1 Syfte och frågeställningar 
Syftet med vår studie är att utifrån genusteori analysera enhetschefers, inom hemtjänsten, syn 
på män som hemvårdare. Våra frågeställningar är: 
 Hur upplever enhetschefen att arbetsgruppen skulle påverkas av en jämnare 
könsfördelning, det vill säga att få in fler män som arbetar i hemtjänsten?  
 Upplever enhetschefen att den manliga hemvårdaren bidrar med något som inte den 
kvinnliga hemvårdaren gör? Och vad skulle det i så fall vara?  
 Hur tillgodoser enhetschefen eventuella önskemål från brukare om att vårdas specifikt 
av det ena eller andra könet?  
2 Bakgrund 
Eftersom hemtjänsten är det område som vi i vår studie har valt att begränsa oss inom 
kommer vi i nedanstående avsnitt presentera en kort historisk överblick av hemtjänstens 
verksamhet.  
2.1 Ett historiskt perspektiv på hemtjänstens utveckling 
Den svenska äldreomsorgen har sina rötter i den kommunala fattigvården. De äldre som inte 
kunde klara sig själv fick fram till början av 1900- talet förlita sig på omsorg från anhöriga 
eller från fattigvården.  I samband med 1918 års författningsförordning kom krav på en 
reform av denna fattigvård, kommunerna ålades att driva särskilda anstalter för äldre. Även 
om kommunerna sedan tidigare haft en skyldighet för de äldre, bidrog reformen med 
instruktioner om hur det skulle ske. De nya anstalterna skulle ge de äldre med behov av 
omsorg en fristad i en hemlik institutionsmiljö (Blomberg 2004). I och med denna satsning på 
institutioner så som ålderdomshem, växte även en ny yrkesprofil fram, den så kallade 
ålderdomshemsföreståndarinnan. Denna yrkesprofil, som oftast var en kvinna, hade en central 
roll inom omsorgen av äldre. En viktig del i arbetet var att hon skulle ha goda kunskaper inom 
hushållet eftersom institutionerna skulle vara så hemlika som möjligt (Nordström 2000). 
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Fram till mitten av 1900- talet var äldreomsorgen i Sverige eftersatt. Det var först på 1950- 
talet som den så kallade hemmaboendeideologin kom till Sverige med inspiration från 
England. Denna ideologi innebar att de äldre i så stor utsträckning som möjligt skulle bo kvar 
i sina hem och få sin omsorg tillgodosedd där (Blomberg 2004; Nordström 2000). Trots att 
hemtjänsten började som ett frivilligt initiativ från Röda Korset, började även så småningom 
många kommuner i och med 1956 års socialtjänstlag att integrera denna verksamhet i 
äldrevården. Det var nu inte längre en fråga om välgörenhet utan en socialpolitisk grundsyn, 
där bland annat social trygghet var ett viktigt mål (Nordström 2000). Fortfarande leddes 
denna verksamhet av föreståndarinnor och först 1965 ansågs goda husmorskunskaper inte 
längre vara viktigast, utan den treåriga utbildning som nu banade väg för föreståndarinnan 
lade även tonvikt vid samhälls- bostad- och ekonomikunskap (Nordström 2000). Nu började 
även ledningsansvaret för föreståndarinnorna. Utöver att upprätthålla ordningen förväntades 
hon också ta hand om ekonomin, ansvara för arbetsdelningen och anställa och ansvara för 
personal (Blomberg 2004). Till sin hjälp hade dessa föreståndarinnor ”dugliga” kvinnor med 
kunskaper om hemmet och hemmets skötsel. Dessa kvinnor var från början hemmafruar som 
ansågs vara en billig arbetskraft och redan ha goda kunskaper inom området. Senare kom 
denna arbetskraft även att rikta sig till kvinnor i allmänhet. Att det riktade sig till kvinnor 
berodde på att kvinnorna förväntades och ansågs kunna hemmets skötsel och omvårdnad av 
människor. De tycktes därför inte heller behöva någon utbildning för att klara av arbetet inom 
hemtjänsten. Det var först under 1970-talet som de kommunala myndigheterna insåg att 
utvecklingen inom äldreomsorgen krävde både fler och utbildad personal i det dagliga 
hemtjänstarbetet. Men det krävdes även fler och utbildad personal för att leda denna 
personalgrupp som jobbade i den dagliga hemtjänsten. Dessa båda yrkeskategorierna bestod 
fortfarande nästan enbart av kvinnor (Blomberg 2004; Nordström 2000) och gör så även idag. 
Även om utvecklingen inom hemtjänsten har gått framåt så har många av personalens 
arbetsuppgifter ut till de äldre inte ändrats så mycket sedan dess start på 50-talet. Än idag 
består arbetsuppgifterna av att bistå individer, oftast äldre så att de kan bo och verka i sina 
hem. Den ”gamla” föreståndarinnan har bytts ut till en högskoleutbildad enhetschef. Denna 
chefsroll har till uppgift att styra och leda verksamheten i riktning mot politiskt uppsatta mål. 
Att ansvara för personal, brukare och ekonomi är också några av de arbetsuppgifter som 
åligger en enhetschef (Wolmesjö 2005).  
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2.2 Äldreomsorg, ett kvinnoyrke 
Att äldreomsorgen historiskt sett är ett område som till stor del består av kvinnliga 
medarbetare har beskrivits i ovanstående del. Trots att Sverige arbetar och aktivt har arbetat 
för en jämnare könsfördelning på arbetsmarknaden sedan början av 1970-talet (Prop. 
1978/79:175), kan vi se att det inte har hänt så mycket inom vissa yrkesområden. I På tal om 
kvinnor och män. Lathund om jämställdhet (2014), som ges ut av SCB, Statistiska Central 
Byrån, kan vi läsa att många områden, framförallt äldreomsorgen, fortfarande är starkt 
könssegregerade. I lathunden ges en beskrivning om att ett av det mest kvinnodominerade 
yrket år 2012 var sjukvårdsbiträde, undersköterska m.fl. med sina 93 procent kvinnor och sju 
procent män. Om vi jämför dessa siffror med 1984 års redovisning från SCB kan vi se att det 
inte har skett några stora förändringar på denna könssegregerade arbetsmarknad då det mest 
kvinnodominerade yrket var hemvårdare med sina 98 procent kvinnor och 2 procent män 
(SCB 1984). 
3 Begrepp och förtydliganden 
Nedan presenterar vi några begrepp och tydliggör vad vi menar med dessa då de är 
återkommande i vår uppsats.    
3.1 Enhetschef 
Vår studie riktar sig till de personer som i sin profession har en chefsposition för ett eller fler 
hemtjänststområden med tillhörande personalgrupp. Vi är medvetna om att olika kommuner 
har olika benämningar på denna yrkesroll, vissa kommuner benämner det som enhetschef 
somliga för verksamhetschef och andra sektionschef.  I vår studie och i denna uppsats har vi 
valt att använda oss av begreppet enhetschef som ett gemensamt namn på denna yrkesroll. 
3.2 Hemtjänst 
Det vi i vår studie har valt att benämna hemtjänst, syftar till att bistå individer (brukare) med 
hjälp i det egna hemmet så att denne ska kunna fortsätta bo kvar i sitt hem. Insatser från 
hemtjänsten beslutas via ett myndighetsbeslut enligt gällande lag 4 kap. 1 § socialtjänstlagen 
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rätten till bistånd, och kan exempelvis bestå av städning, inköp och hjälp med personlig 
omvårdnad. Samma funktioner kan ha ett antal andra benämningar, till exempel hemvård. 
3.3 Hemvårdare 
Den personal som arbetar närmast brukaren i hemtjänsten, det vill säga den som bistår 
brukaren med den hjälp som hen beviljats, har vi i denna uppsats valt att benämna som 
hemvårdare. Denna personal består av bland annat undersköterskor, vårdbiträden och vårdare. 
Även denna funktion kan ha olika benämningar i olika kommuner.   
3.4 Brukare 
I vår studie har vi valt att benämna de individer som hemtjänsten bistår som brukare. Denna 
grupp individer kan benämnas olika exempelvis, vårdtagare, kunder, klienter mm. 
3.5 Jämställdhet 
Jämställdhet kan delas upp i två delar, kvalitativ- och kvantitativ jämställdhet. Kvalitativ 
jämställd ”innebär att kvinnor och män har samma makt att forma samhället och sina egna liv. 
Det förutsätter samma möjligheter och skyldigheter på livets alla område” (SCB 2014:2).  
Jämställdehet kan även ha en kvantitativ aspekt eller jämn könsfördelning som vi även 
kommer att benämna det som i vår studie.  Detta begrepp ”…innebär en jämn fördelning 
mellan kvinnor och män inom alla områden i samhället, t.ex. inom olika utbildningar, yrken, 
fritidsaktiviteter och maktpositioner” (SCB 2014:2). Finns det mer än 60 procent av ett och 
samma kön representerat i en grupp så dominerar denna, det blir en kvinnodominerad eller en 
mansdominerad grupp (SCB 2014).    
3.6 Kön, Man och Kvinna 
När vi använder begreppet kön i vår uppsats, syftar det till de biologiska skillnaderna mellan 
en man och en kvinna. De som vi har kategoriserat som män är de individer som vid sin 
födsel och genom folkbokföring tilldelats ett manligt kön. På samma sätt har vi kategoriserat 
kvinnan, hon som vid sin födsel blivit folkbokförd som kvinna.  
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4 Tidigare forskning 
I denna del presenterar vi en översikt över forskning inom området som vi anser har en 
anknyting till vår uppsats med dess syfte och frågeställningar. En del av den tidigare 
forskningen kan anses vara gammal, men vi menar att den fortfarande är aktuell då det inte 
har hänt så mycket inom just detta område, vilket sågs i ett tidigare avsnitt 
4.1 Mellan olika intressenter 
I nedanstående avsnitt presenteras utifrån Wolmesjös (2005) studie en bild av hur 
enhetschefers komplexa arbete kan beskrivas då de står med krav från olika intressenter.  
Förändringar i den svenska välfärdspolitiken är av betydelse för de som använder sig av dess 
tjänster, det vill säga brukare. Dessa förändringar ställer även nya krav på dem som leder 
verksamheter som arbetar med dessa välfärdstjänster, vilket är något som Maria Wolmesjö 
(2005) tar upp i sin avhandling Ledningsfunktion i omvandling Om förändringar av 
yrkesrollen för första linjens chefer inom den kommunala äldre och handikappomsorgen. 
Avsikten med avhandlingen är att åskådliggöra hur politiker och chefer ser och upplever 
enhetschefens chefs- och ledarskap inom äldre- och handikappsomsorgen. Wolmesjö (2005) 
belyser hur enhetschefens arbetsuppgifter inom äldre- och handikappsomsorgen de senaste 
åren har tillskrivits en stor betydelse för verksamheten genom att de förväntas hitta lösningar 
på organisatoriska problem. Att arbeta som enhetschef i en kommunalt driven verksamhet gör 
att man är en så kallad mellanchef och befinner sig i skärningspunkten mellan olika 
intressenter. Uppifrån kommer förvaltningen och politiker med sina ”krav” om effektivitet 
och resultat och nedifrån kommer medarbetarna med sina ”krav” om god arbetsmiljö och 
välbefinnande. Därtill ska även brukarens önskningar och rättsliga intressen också tillgodoses.   
Under 1990- talet infördes en beställar-och utförarmodell inom området hemtjänst vilket 
gjorde att enhetschefens ansvarsroll förändrades inom vissa områden. Det som tidigare hade 
ingått i enhetschefens ansvar, att bevilja brukare bistånd, överfördes till biståndshandläggaren. 
Dessa har numera som ansvar att bevilja brukaren insatser och är därmed kanske även den 
person som har den övergripande kontakten med brukaren. Detta har gjort att enhetschefens 
brukarkontakt har minskat inom vissa områden (jfr Blomberg 2004). Därmed inte sagt att de 
inte har någon, enhetschefen ansvarar fortfarande för att brukaren får sina beviljade insatser 
utförda. Samtidigt visar Wolmesjö (2005) i sin studie att kraven på cheferna har ökat efter den 
”nya” modellens införande då det från förvaltningen och politikerna kommer krav på cheferna 
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om mer fokus kring budget- och verksamhetsansvar. Modellens införande har emellertid även 
bidragit till att arbetsmiljöfrågor och personalpolitiska frågor har fått en större tyngd, det vill 
säga den arbetsledande rollen (Wolmesjö 2005).  
4.2 Segregerade arbetsplatser  
Även om det genom olika statistiska källor ges en beskrivning om att äldreomsorgen och 
hemtjänsten är ett starkt segregerat område ger nedanstående avsnitt bland annat ett 
förtydligande om hur denna segregering ser ut.  
Ulfsdotter Erikssons (2006) avhandling visar att kön har en betydelse inom yrkeslivet trots att 
kvinnor och män befinner sig inom samma yrke.  Könssegregering på arbetsmarknaden 
beskrivs både utifrån en vertikal och utifrån en horisontell segregation. Den horisontella 
segregationen innebär att män och kvinnor återfinns inom olika yrken och branscher. Då män 
och kvinnor arbetar inom samma yrken men befinner sig på olika nivåer benämns den som 
vertikal segregering (Ulfsdotter Eriksson 2006). Att den Svenska arbetsmarknaden är starkt 
könsdelad inom såväl vertikal som horisontell segregering kan vi som framkom tidigare utläsa 
från statistiska källor. I de yrken som är kvantitativt ojämnställda, de som har en ojämn 
könsfördelning, har en rad olika projekt initierats för att bryta denna dominans av ett kön. 
Dessa projekt syftade till att öppna arbetsmarknaden och locka män till kvinnopräglade yrken 
och kvinnor till manspräglade. Till exempel stimulerades män att söka sig till vårdsektorn. 
Utvärdering av ovanstående projekt visade på två återkommande tendenser ”att kvinnor och 
män inom samma yrke utför olika uppgifter samt att de uppgifter kvinnor tilldelas förbinds 
med mindre prestige och värde än det männen gör” (Ulfsdotter Eriksson 2006:152). När män 
träder in i ett kvinnodominerat yrke ser även detta annorlunda ut än då en kvinna gör inträde i 
ett mansdominerat yrke. Till skillnad från kvinnor i minoritet upplevs ofta män i en minoritet 
som en tillgång (Ulfsdotter Eriksson 2006). Detta gäller även socialt arbete (Kullberg 2006). 
Att äldreomsorgen är ett segregerat arbetsområde är även något som Klara Regnö (2013) 
bekräftar i sin studie, Det osynliggjorda ledarskapet Kvinnliga chefer i majoritet. Hennes 
avhandling handlar om chefer inom den kvinnodominerade omsorgssektorn. Regnö (2013) 
ger i sin avhandling en liknande beskrivning som Ulfsdotter Eriksson (2006) om hur 
arbetsmarknaden är uppdelad efter kön både horisontellt och vertikalt och att vård och 
omsorgssektorn är den mest kvinnodominerande branschen. Hennes studie bygger på 
intervjuer med chefer inom omsorgen för äldre och funktionshindrade och klarlägger bland 
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annat hur deras arbete är organiserat, och hur de arbetar med mångfald och 
jämställdhetsfrågor i dessa organisationer. I sin studie ger hon även en beskrivning av en 
starkt kvalificerad chefskår som leder komplexa verksamheter och som till övervägande del 
består av kvinnor (Regnö 2013). Detta ger även Wolmesjö (2005) en beskrivning av i sin 
studie. 
4.3 Män i socialt arbete 
Som vi har sett i tidigare avsnitt är äldreomsorgen ett könssegregerat område med 
övervägande kvinnlig arbetskraft. Detta betyder att män är en grupp i minoritet inom detta 
område och då även i hemtjänsten. Män som minoritet i arbetsgruppen ses även i andra delar 
inom socialt arbete, vilket nedanstående del visar.  
I Karin Kullbergs (2006) avhandling Man hittar sin nisch - Om män i socionomyrket - 
karriär, minoritet och maskulinitet behandlar hon ämnet män i minoritet i ett kvinnoyrke, 
nämligen socionomyrket. I sin studie har hon bland annat intervjuat manliga socionomer om 
hur de ser på sina karriärer och om deras upplevelser av att vara man i socialt arbete. För att 
analysera sitt empiriska material har Kullberg (2006) bland annat använt sig av ett 
maskulinitetsperspektiv. När hon redogör för vilka olika teorier om maskulinitet som finns av 
olika forskare som hon anser vara de mest framträdande i mansforskningen, nämner hon 
bland andra R. W. Connell (Kullberg 2006). Connell menar bland annat att där finns olika 
typer av maskulinitet (Kullberg 2006). Två utav de maskuliniteterna kommer vi att närmare 
presentera nere i vår resultat- och analysdel. Vidare så skriver Kullberg (2006) i sin studie att 
männen upplever att stämningen blir trevligare på en arbetsplats om arbetsgruppen är 
könsblandad. Männen i studien menade att kvinnor inte bara är seriösa och allvarliga, utan de 
saknar även humor. Detta gjorde att männens huvudargument för att det skulle anställas fler 
män i arbetsgruppen var att det skulle bli trevligare på arbetsplatsen (Kullberg 2006). Något 
som Kullberg också redogör för i avhandlingen är på vilka olika sätt man kan tolka varför fler 
kvinnor blivit chefer i socialt arbete. Bland annat så hänvisar hon till två forskare, Reskin och 
Padavic, som menar att det är först när män har lämnat ett arbetsområde på grund av 
försämrade villkor och nedåtgående status, som kvinnor ges plats och släpps fram till tidigare 
mansdominerande områden, i detta fall chefspositioner (Kullberg 2006). En annan sak som 
majoriteten av männen i Kullbergs (2006) studie upplevde var att där inte finns någon att 
prata sport med på en kvinnodominerad arbetsplats, vilket ansågs vara ett problem. Detta 
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bekräftas även av tidigare studier av män i minoritet (jfr Williams 1995). Vidare ställer sig 
Kullberg frågan i sin avhandling om det inte är så att män söker sig till områden där det redan 
finns män och som är mer manligt definierade. Detta gör hon med hänvisning till Williams 
studie från 1995, där ett av Williams resultat visade att det var så, att just män söker sig till 
områden där det redan finns män. Detta resultat gjorde sig också gällande bland några av 
Kullbergs män (Kullberg 2006).   
4.4 Status och ”kvinnogöra” 
Status är ett återkommande tema inom äldreomsorgen. I nedanstående del ges en beskrivning 
av hur den låga status som präglar äldreomsorgen är förknippat med det kvinnliga könet. 
Samtidigt redogörs det för hur det kvinnliga könet är förknippat till vissa sysslor. 
Ulfsdotter Eriksson (2006) har i sin studie genom enkäter från fokusgrupper tagit fram hur 
samhället värderar olika yrken utefter status. De yrken som uppfattas ha en hög status i 
samhället och rangordnas högt kännetecknas ofta av yrken som kräver högre utbildning, 
såsom läkare och advokat. I motsats till dessa visar Ulfsdotter Eriksson (2006) i sitt statistiska 
resultat att arbetet som undersköterska rangordnades lågt och befann sig på 78e plats av 100 
och arbetet som vårdbiträde rangordnades ännu lägre med sin 87e plats. För att arbeta inom 
dessa två yrken krävs oftast inte någon form av högre utbildning utan oftast räcker en avslutad 
yrkesutbildning. Att utbildning men även lönenivån är något som påverkar samhällets syn på 
status är något som tidigare forskning har visat (Ulfsdotter Eriksson 2006). En undersköterska 
eller ett vårdbiträdes månadsinkomst är ca 23000kronor (SCB 2014) vilket kan jämföras med 
en relativt låg inkomst i förhållande till många andra yrken, vilket i sin tur påverkar statusen 
på yrkena negativt. Ett annat gemensamt drag för dessa två yrken är att de består till 
övervägande del av kvinnor. Ulfsdotter Eriksson (2006) menar att det finns en föreställning 
om att en hög andel kvinnor inom ett yrke leder till låg status. Att bryta denna 
könssegregering och få in fler män inom ett kvinnodominerat yrke kan kanske bidra till att 
lönerna blir högre men om det skulle hjälpa till att höja statusen är ändå tveksamt menar 
Ulfsdotter Eriksson (2006).  
Även Regnö (2013) berör omsorgsyrkets låga status i sin studie, där enhetscheferna liksom 
Ulfsdotter Eriksson (2006) främst anser att det är i det omgivande samhället som arbetet 
värderas lågt, men även de låga lönerna och arbetsförhållandena har en bidragande orsak. 
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En annan orsak till den låga status som omsorgsyrket har beskrev Regnös (2013) respondenter 
kunna bero på att verksamheterna som arbetsplats är starkt förknippat med hem och 
hemmiljö, vilket kan ge intryck av oproffsighet. På samma sätt som det såg ut i början av 
hemtjänstens historia på 1950-talet som vi skrev inledningsvis så menade även cheferna i 
Regnös (2013) studie att det finns fördomar om yrket från omgivningen. Omsorgsarbetet som 
utförs är så starkt sammankopplat med ett arbete som traditionellt utförs av kvinnor, och 
därför anses det inte heller behövas någon specifik kunskap. Samtidigt menar respondenterna 
att omsorgskunskap och hushållningskunskap inte ska ses som en kompetens utan istället som 
en kvinnlig egenskap (Regnö 2013). 
Att hushållningskunskap är förknippat med det kvinnliga könet är även något som Tina 
Mattsson (2005) skriver om i sin avhandling I viljan att göra det normala – En kritisk studie 
av genusperspektivet i missbrukarvården. I sin avhandling har hon undersökt hur kön görs i 
en av det sociala arbetets praktiker, missbrukarvården. Denna hushållningskunskap, som hon 
skriver om, menar hon ingår i det hon kallar för husmorsideal. Detta husmorsideal som 
Mattson (2005) beskriver är något som kvinnorna på institutionerna i hennes studie förväntas 
leva upp till. I detta ideal så förväntas kvinnorna vara de som ska kunna laga mat och sköta 
om hemmet. Denna kunskap och ideal är däremot inget som männen i hennes studie förväntas 
lära sig eller leva upp till (Mattsson 2005). 
4.5 Förväntningar på manliga och kvinnliga hemvårdare 
Hemtjänsten kan ses som ett yrkesområde som innehåller mycket ”kvinnogöra”, vilket vi såg i 
tidigare avsnitt. Då män träder in i hemtjänsten som är ett kvinnodominerat område så uppstår 
annorlunda förväntningar på den manliga hemvårdaren i jämförelse med den kvinnliga. Detta 
ger nedanstående studier bland annat en beskrivning av. 
Anders Berghs (1995) studie om manligt och kvinnligt bland personal i hemtjänst och 
sjukhem är en ofta förekommande referens i studier som applicerar ett könsperspektiv på 
äldreomsorgen. I sin studie visar Bergh (1995) genom sina deltagande observationer hur kön 
synliggörs mellan personal men även i relation till brukaren. Studien visar att i mötet med 
brukarna markeras en tydlig gräns mellan vad som är manligt och kvinnligt, och brukarna har 
även olika förväntningar på den kvinnliga och manliga personalen. Män förväntas inte kunna 
göra samma saker som en kvinna enligt många brukare. Dessa förväntningar om vad män och 
kvinnor kan menar Bergh (1995) beror på brukarnas normer och värderingar om vad som är 
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manligt och kvinnligt. En man förväntas kunna utföra så kallat tekniska uppgifter så som att 
byta glödlampor och ställa in TV kanaler. Likaså menar Bergh (1995) att männen inte 
förväntas kunna städa och för en del brukare är det otänkbart att en man ska få hjälpa dem vid 
dusch. Detta är något som går att lösa genom att ersätta den manliga personalen med en 
kvinna vilket visar på att männen är ”utbytbara” (Bergh 1995:27). Då manlig personal 
genomför och lyckas med de traditionella kvinnosysslorna inom hemtjänsten blir han duktig, 
såväl i brukarens som i arbetsgivarens ögon, detta eftersom hemtjänst enligt normer inte ses 
som traditionellt mansarbete. Detta leder till att den manliga personalen genom att luta sig 
mot den traditionella synen på mannen blir omtyckt och duktig i mångas ögon då han 
egentligen utför samma arbetsuppgifter som sin kvinnliga kollega (Bergh 1995). Även om 
arbetsgivarna inte är direkta deltagare i Berghs (1995) studie så nämner han: ”Inom 
hemtjänsten finns visserligen en jämställdhetssträvan, men den kan sägas vara enkelriktad.” 
(Bergh 1995:41). Det betyder att det finns en självklarhet i att män (den manliga personalen) 
kan och ska arbeta med kvinnliga sysslor men ingen strävan efter att kvinnorna (kvinnliga 
personalen) ska ta på sig manliga sysslor. Det råder med andra ord en stark traditionell syn om 
vad som är kvinnligt och manligt inom hemtjänsten (Bergh 1995).   
Berghs (1995) studie är 20 år gammal men Katarina Andersson (2007) har i sin avhandling 
där hon tolv år efter Bergh (1995) intervjuat brukare och hemtjänstpersonal kommit fram till 
liknande slutsatser dvs. att könet har betydelse för hemtjänstarbetet. Med detta menar hon att 
det finns olika förväntningar på män och kvinnor. Dessa förväntningar kommer både från 
personalen sinsemellan och från brukarna. Manligt kön definieras hela tiden i relation till 
kvinnligt kön, och män förväntas inte göra samma sak som kvinnorna.  
”Om förväntningar på manligt kön definieras utifrån kvinnligt kön, det vill säga att män 
inte förväntas göra samma saker som kvinnor, tycks inte motsatsen råda, då det gäller 
förväntningar på kvinnligt kön i hemtjänsten. Det ser snarare ut som att förväntningar på 
kvinnligt kön är skapade ur vana och tradition” (Andersson 2007:157).  
Andersson (2007) menar att männens inträde i hemtjänsten har bidragit till en ökad möjlighet 
att synliggöra typiska könsmönster, vad som anses manligt respektive kvinnligt och att dessa 
har förstärkts. Hon påstår att det kan stå i kontrast till den rådande jämställdheten, och att 
kvinnorna kan komma att underordnas snarare än att fler män i hemtjänsten skapar 
jämställdhet. I Likhet med Berghs (1995) studie finns det andra förväntningar på den manlige 
hemvårdaren mot den kvinnliga, likaså blir den manlige hemvårdaren ”utbytbar” då brukare 
inte önskar få hjälp av en man. Eller som en manlig personal i Anderssons (2007) studie 
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uttrycker det, ”då det är äldre som inte vill ha hjälp av män, löser man det genom att låta 
kvinnan i patrullen gå själv, då brukar jag stanna i bilen” (Andersson 2007:155). Citatet 
menar Andersson (2007) pekar på en tydlig riktning mot att männen i hemtjänsten inte får 
eller inte förväntas utföra vissa arbetsuppgifter. Att män bara får göra det ”roliga” eller får 
andra arbetsuppgifter i socialtjänsten visar även Kullbergs (2006) avhandling då männen ofta 
blir tillskrivna arbetsuppgifter som helt enkelt kategoriserats till män och manliga sysslor, 
såsom tekniska saker och som kan upplevas mer prestigefyllda.  
Att det finns olika förväntningar på män och kvinnor visar sig även i andra områden i socialt 
arbete. Detta ger Mattsson (2005) en beskrivning av i sin studie där hon kom fram till att det 
fanns olika förväntningar på personalen på institutionerna beroende på vilket kön de tillhörde. 
Till exempel så förväntades det att en ny kvinnlig medarbetare skulle ta reda på saker själv för 
att klara av sitt nya arbete medan en ny manlig medarbetare fick mycket mer bistånd från sina 
kollegor när han kom som ny. 
4.6 Könsblandade arbetsgrupper 
Att män är eftertraktade inom socialt arbete är något många tidigare studier kommit fram till 
(Jfr William 1995: Kullberg 2006). En av anledningarna till att män är eftertraktade är att de 
annars så kvinnodominerande arbetsgrupperna istället blir könsblandade. Detta anses vara 
något positivt vilket beskrivs i nedanstående del.  
Önskan om att få in fler män i omsorgen visar sig i Regnös (2013) studie, där hennes 
respondenter betonar att de gärna vill ha in fler män i sina verksamheter. Ett av skälen är att 
utjämna den annars så kvinnodominerande personalgrupp och få en som är könsblandad. Det 
som främst gör att män ses som ett positivt tillskott i arbetsgruppen handlar om att de 
förväntas förbättra kommunikationen. Männen anses enligt Regnös (2013) respondenter inte 
ha några konflikter utan de anses vara raka, effektiva och beslutsamma, vilket gör att de direkt 
tar upp och diskuterar det som behöver ventileras, till motsats vad kvinnorna anses göra. 
Kvinnors samtalsämnen beskrivs av cheferna i studien som ”tjejsnack” som anses oviktigt och 
inte höra hemma på en arbetsplats. Män framställs därför som en positiv kraft som kan 
tillsättas i den kvinnodominerade gruppen för att bryta den kvinnliga jargongen (Regnö 2013). 
En annan anledning till att cheferna i studien vill ha in fler män var för att kunna tillmötesgå 
de manliga brukarna som hade ett behov av att ta tillvara på sina manliga intressen, och det 
ansågs de bara kunna göra med andra män (Regnö 2013). 
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I artikeln Kön har ingen betydelse men en könsblandning är bra: ”könsgörande” i två 
professionella samanhang redogör Kristina Eriksson och Maria Eriksson (2002) utefter en 
intervjustudie med läkare och socionomer gällande könsblandningen i arbetsgrupper. Deras 
resultat visar på en dualism då de intervjuade både uppger att kön inte spelar någon roll i det 
professionella arbetet, samtidigt som de uppger att könsblandade arbetsgrupper är bra. 
Eriksson och Eriksson (2002) menar att det finns ”en olikhet mellan könen och likhet inom 
könen: en föreställning om att det är lättare för män att förstå och förstås av män, och lättare 
för kvinnor att förstå och förstås av kvinnor” (Eriksson och Eriksson 2002:58). Denna norm 
om fördelarna med en könsblandad arbetsstyrka ger män fördelar på kvinnodominerade 
arbetsplatser eftersom de anses vara en bristvara, vilket i sin tur gör att de blir mycket 
efterfrågade (Eriksson och Eriksson 2002). Vidare gör författarna en tolkning om att en 
tvåkönad arbetsstyrka kan uppfattas vara mer neutral än en som är dominerad av kvinnor.  
Med detta menar författarna att då en arbetsgrupp består av män och kvinnor bidrar de 
respektive könen med sina egenskaper, det blir varken kvinnligt eller manligt. Mäns närvaro 
symboliserar med andra ord neutralitet vilket gör att arbetsgruppen uppfattas som mer 
professionell (Eriksson och Eriksson 2002). 
I Marie Nordbergs (2005) avhandling Jämställdhetens spjutspets. Manliga arbetstagare i 
kvinnoyrken, jämställdhet, maskulinitet femininitet och heteronormativitet, sätter hon 
föränderliga mansideal i relation till olika jämställdhetsdiskurser och hur de förändrats och 
utvecklats under olika tidsperioder. Den diskurs som började dominera på 1990-talet är 
”jämställdhet uppfattas som en komplementär skillnad mellan könen och bygger på en positiv 
syn på särart” (Nordberg 2005:88). Det som anses manligt och kvinnligt, det vill säga manliga 
och kvinnliga egenskaper och intressen, ska vara jämställda och ges samma värde. 
Tillsammans ses de båda könen som kompletterande till varandra och upplevs därför som en 
tillgång. Att se och bekräfta olikheterna mellan könen  ses som en fördel och en resurs 
(Nordberg 2005). Även Mattsson (2005) skriver om den könsblandade arbetsgruppen i sin 
avhandling. De könsblandade arbetsgrupperna på institutionerna som hon har studerat anser 
sig komplettera varandra genom att vara män och kvinnor med olika roller och 
arbetsuppgifter. Genom att komplettera varandra utifrån antaganden om att män på ett särskilt 
sätt kan behandla och möta män och att kvinnor kan behandla och möta kvinnor, så ses 
arbetsstyrkan som en resurs som möjliggör arbetet. 
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5 Teori 
Syftet med vår studie har varit att utifrån genusteori analysera enhetschefers syn på män som 
hemvårdare i en hemtjänstverksamhet. I denna del kommer vi att redogöra för vilken teori vi 
använt oss av för att analysera vårt empiriska material. Efter sökningar av användbara teorier 
så bestämde vi oss till slut för Yvonne Hirdmans (1988, 2001, 2007) genusteori och Christine 
L. Williams (1995) studie om män som minoritet. Att vi valde dessa var på grund av att vi såg 
att de stämde in på det som vår empiri visade och att mycket gick att analysera utefter de 
båda. Vi är medvetna om att Hirdmans teori kan anses vara gammal, men då hon även i senare 
arbeten (se Hirdman, 2007) använt sig av den teorin i oförändrad form, så ansåg vi den vara 
relevant för vår studie.  
5.1 Hirdmans genusteori 
Genussystemet 
Genussystem som begrepp introducerades i Sverige av Hirdman 1988. Begreppet är 
användbart för att problematisera definitionen av genus. Hirdman använder ordet genus för att 
beskriva hur man talar och har talat om kön och menar att det finns ett systematiserande drag i 
den definitionen. Genussystemet ska alltså förstås som ett system. Det kan förstås som ”… ett 
’nätverk’ av processer, fenomen, föreställningar och förväntningar, vilka genom sin 
interrelation ger upphov till ett slags mönstereffekter och regelbundenheter” (Hirdman, 
1988:51). Genussystemet strukturerar därför en ordning av kön, hur ”han” och ”hon” 
görs/skapas. Det som gör att vi på ett generellt sätt kan tala om denna strukturella ordning är 
systemets två logiker, dikotomin och hierarkin (Hirdman 1988). 
Dikotomin, dvs. isärhållandets tabu innebär att manligt och kvinnligt inte bör blandas. Detta 
betyder att könen hålls isär både då det gäller egenskaper (psykisk ordning) och platser och 
sysslor (fysisk ordning) (Hirdman 1988). Denna isärhållning är det som Hirdman kallar 
dikotomisering, alltså ett motsatstänkande där kvinnor och män ses som varandras motsatser, 
där männen ses som det positiva och kvinnorna det negativa.  Hierarkin som är den andra 
logiken i genussystemet innebär att det är mannen som är norm, det är män som är människor 
och bildar normen för det allmänna och normala (Hirdman, 1988). Då det är mannen som är 
norm så fungerar hierarkin som maktskapande som i sin tur gör mannen överordnad kvinnan. 
Dessa två logiker, dikotomin och hierarkin hör ihop då ett maktskapande grundas i 
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urskiljandet och motsatstänkandet mellan könen (Hirdman, 1988). Hirdman (2001) menar att 
det stereotypiska tänkandet kring könen men även genussystemets två logiker kan förstås 
utifrån tre formler som beskriver kvinnans relation till mannen genom historien.  
Den första formeln kallas för Grundformeln, A – icke A, där A illustrerar mannen och icke A 
illustrerar kvinnan. I denna tankefigur är kvinnan (icke A) inte en man (A) och därför 
existerar hon inte, utan beskrivs som en ”skugga”, en icke-varelse, hon är osynlig. Denna 
icke-varelse utgör grunden för de två andra formlerna där tanken kring kvinnan blir mer 
uttalad (Hirdman, 2001).  
Den andra formeln kallas för Jämförelsens formel, A – a, där A illustrerar mannen och a 
illustrerar kvinnan. I denna tankefigur är kvinnan (a) en sämre ”version” av mannen (A), 
kvinnan anses vara den lilla mannen som Gud har skapat ur mannens revben. Kvinnan 
ständigt vägs och mäts i relation till A, det är i jämförelsen som a formas (Hirdman, 2001). A-
a formeln kan också enligt historikern Laqueur, som Hirdman (2001)skriver om, innebära att 
man/kvinna är flytande kategorier i en skala. Detta innebär att vissa kvinnor kan vara mer A-
lika än vissa män, samtidigt som vissa män kan vara mer a-lika än kvinnor. Mannen och 
kvinnan ses som lika men inte likvärdiga (Hirdman, 2001).  
Den tredje formeln kallas för Den normativa formeln A-B, där A illustrerar mannen och B 
illustrerar kvinnan. I denna tankefigur anses kvinnan (B) vara olik mannen (A).  I denna 
formel är kvinnan och mannen varandras motsatser. Det är under denna formel som 
ordningsstrukturerna manligt/kvinnligt inordnas under. Kvinnan är inte bara en sämre 
”version” av mannen, utan här är kvinnan existerande, hon är synlig och hon har egenskaper 
som mannen inte har, vilket gör henne annorlunda mannen. Ett grundtema i denna formel är 
hur idealkvinnan böjer sig inför sitt biologiska öde, alltså att föda barn och bli en mamma. 
Poängen med detta särskiljande är att lättare kunna se hur särskilda egenskaper tillskrivs 
kvinnor för att de är kvinnor och män för att de är män (Hirdman, 2001). 
Genuskontraktet 
När olika egenskaper och sysslor laddas med genus, bidrar det till att män och kvinnor 
tillskrivs olika roller i samhället som ses som naturliga. Då dessa olika roller tillskrivs mannen 
eller kvinnan bildas det därför olika mans- och kvinnoområden. Detta isärhållande existerar i 
samhällets alla områden, det kan ses i allt från hur vi ser ut, hur vi pratar, i våra yrkesval och 
våra fritidsintressen. När Hirdman (1988) talar om detta isärhållande använder hon begreppet 
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genuskontrakt. Med detta menar hon att det finns osynliga överenskommelser mellan män och 
kvinnor som säger hur de ska vara mot varandra. Detta är något som ärvs från den ena 
generationen till den andra och är därför föränderligt över tid, fadern introducerar sonen och 
modern introducerar dottern. Genuskontraktet är bestående, men innehållet i kontraktet kan 
förändras.   
5.2 Män i minoritet 
Sociologen Christine L. Williams kan betraktas som en av pionjärerna med sin studie om män 
i minoritet. Grunden till Williams (1995) studie var att hon ansåg att den största andelen av 
forskning inom segregerade arbetsplatser var riktad mot kvinnors erfarenheter i 
mansdominerande yrken och tyckte därför att forskning även borde riktas mot arbetsplatser 
där män var i minoritet.  Att kvinnor möts av vissa hinder, så som utanförskap och svårigheter 
i att avancera i arbetet, då de börjar arbeta på mansdominerade arbetsplatser är något som 
redan är bekräftat i tidigare forskning menar Williams (1995). Williams (1995) ville därför 
genom sin studie ta reda på hur det ligger till då män är i minoritet. Hennes studie bygger på 
intervjuer av både män och kvinnor inom fyra kvinnodominerande yrken i USA, 
sjuksköterskor, bibliotekarier, grundskollärare och socialarbetare. Syftet var bland annat att ta 
reda på kvinnor och mäns erfarenheter inom dessa yrken som domineras av kvinnor. 
Något som Williams (1995) kom fram till i sin studie var att män som minoritet på 
kvinnodominerande arbetsplatser upplevde en fördel med att vara minoritet. Männen blev 
positivt uppmärksammade på arbetsplatsen vilket även gav dem förmåner. Exempelvis visade 
det sig att männen i hennes studie hade mycket lätt att få arbete eller som en av männen 
uttryckte det ”... I am extremely marketable because I am a man” (Williams 1995:83). En 
annan fördel var att de även kunde avancera till högre positioner utan några hinder. Williams 
(1995) förklarar detta med att de blev uppmuntrade till det, av kollegor, brukare men även av 
sina chefer. Williams (1995) menar på att detta visar att män och manliga egenskaper värderas 
högre än det kvinnliga. Hon beskriver detta med att könsmaktsordningen är den som 
dominerar på alla områden i samhället vilket även omfattar arbetsplatser och ger därför 
männen i minoritet fördelar (Williams 1995).  
En annan sak som Williams (1995) såg i sin studie var att männen ofta sågs göra det som 
förknippades som manligt, exempelvis där det krävdes tekniskt kunnande och styrka. Denna 
manlighet var även något som männen uppmuntrades till att visa och framhäva, eftersom det 
17 
 
var egenskaper som behövdes. Denna särbehandling var inget som männen i studien såg som 
negativt utan såg det som att det tog fram deras särskilda kunskaper och kompetens. Om män 
blev utbytta från att göra vissa arbetsuppgifter berodde det på att dessa inte ansågs vara 
legitima för dem (Williams 1995). En nackdel däremot som männen i studien upplevde i de 
kvinnodominerande yrkena var att deras maskulinitet blev ifrågasatt (Williams 1995). 
6 Metod 
6.1 Vår egen förförståelse 
Vi, författarna till denna uppsats, har båda erfarenheter av att arbeta inom vård och omsorg 
som enhetschefer. Dessa erfarenheter har vi sett ge oss både fördelar och nackdelar under 
arbetets gång. Nackdelen är att våra egna värderingar och erfarenheter har kunnat påverka oss 
och därmed kunnat hämma oss i vår tolkning av respondenternas svar. Den stora fördelen 
däremot med vår erfarenhet är att vi har kunnat sätta oss in i situationer och lättare kunnat 
förstå våra respondenter i deras resonemang.  
6.2 Val av metod 
Då vi i vår studie ville få en djupare förståelse och uppfattning av betydelsen av kön från och 
av våra respondenter valde vi att använda oss av kvalitativ metod. Medan en kvantitativ 
metod lägger tyngdpunkten mer på värden och siffror, så lägger en kvalitativ metod 
tyngdpunkten på ord och ordets betydelse (Bryman 2011). Det innebär att kvalitativ metod 
kan ge svar på hur människor tolkar och uppfattar sin verklighet. Eftersom vi inte var ute efter 
en generell och objektiv beskrivning såg vi därför att kvalitativ metod var den metod som 
lämpade sig bäst för vår studie.  
Även om vi vet att en enkätstudie både är snabbare att administrera och samtidigt kan nå ut 
till ett större antal respondenter (Bryman 2011), ansåg vi att vi inte skulle kunna få tillräckligt 
”djupa” svar på de frågor som vi ville ha besvarade i vår studie. I förväg färdigställda enkäter 
skulle inte heller ge oss möjlighet till att ställa följdfrågor eller föra en dialog med 
respondenterna (May 2001). Eftersom vi i vår studie var intresserade av respondenternas egna 
uppfattningar och synsätt men även av den flexibilitet som intervjun ger så har vi använt oss 
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av kvalitativa intervjuer. Detta har gett oss en god insyn i respondenternas åsikter, 
erfarenheter och upplevelser (Jfr May 2001). De kvalitativa intervjuerna har också gett våra 
respondenter en möjlighet till att reflektera mer och djupare kring våra frågeställningar och 
ämnet, till skillnad från vad kvantitativa metoder skulle ha gjort. I kvantitativa metoder 
används oftast en deduktiv ansats, vilket betyder att en oftast förutbestämd teori ligger till 
grund för hypoteser som ska studeras och undersökas (Bryman 2011). Till skillnad från denna 
deduktiva ansats utgick vi istället från en induktiv ansats, vi lät vår empiri styra oss in och 
appliceras på teorin, vilket också är det som vanligtvis förknippas med kvalitativ metod 
(Bryman 2011).  
Det finns enligt Bryman (2011) olika termer för att beskriva kvalitativa intervjuer, där de två 
vanligaste är ostrukturerade intervjuer och semistrukturerade intervjuer. Om man väljer att 
använda sig av en ostrukturerad intervju kan det liknas med ett ”vanligt” samtal och forskaren 
har ibland bara en enda fråga som respondenten sedan fritt kan associera kring (Bryman 
2011). Detta sätt att intervjua på ansåg vi inte skulle passa in så bra i vår studie då vi var 
”rädda” att det kanske inte skulle kunna ge oss svar på specifika frågor som vi ville ha 
besvarade.  Till vår studie valde vi istället att använda oss av semistrukturerade intervjuer.  
Detta innebär att vi har utgått från en intervjuguide (se bilaga 2) med tämligen specifika 
teman som vi ville beröra i vår studie.  
6.3 Urval 
Vår urvalsgrupp består av sex enhetschefer för hemtjänst från fem olika kommuner i Skåne.  
Liksom de flesta intervjuer inom kvalitativ forskning har vi även gjort ett som Bryman (2011) 
kallar målinriktat urval av våra respondenter, vilket betyder att vi har valt respondenter som 
har relevant kunskap för att besvara våra frågeställningar i vår studie. För att hitta 
respondenter med denna relevanta kunskap gjorde vi det som Ahrne och Eriksson- Zetterqvist 
(2011) beskriver, ett tvåstegsurval. Vi valde att avgränsa oss till enhetschefer för hemtjänst i 
en kommunalt driven omsorg inom ett geografiskt område. På grund av den begränsade tiden 
för studien och våra egna erfarenheter kring enhetschefers arbetssituation valde vi ut två 
respondenter av vår urvalsgrupp med ett så kallat bekvämlighetsurval, det vill säga ett urval 
av personer som vi redan innan etablerat en kontakt med (Bryman 2011). Denna kontakt hade 
vi etablerat genom våra tidigare arbetsplatser. Då vi ville ha en geografisk spridning av våra 
respondenter använde vi oss emellertid av ett så kallat snöbollsurval (Ahrne och Eriksson- 
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Zetterqvist 2011). Det innebär att vi tog hjälp av respondenterna från vårt bekvämlighetsurval 
för att finna respondenter i andra kommuner. 
Vår urvalsgrupp består av både män och kvinnor. Vi har dock valt att inte redovisa deras kön i 
resultat- och analysdelen. Detta beror på att vi har intervjuat våra respondenter i egenskap av 
deras profession samt att vi utifrån vår empiri såg att de manliga och kvinnliga 
respondenternas resonemang inte skiljde sig åt. 
Vår tanke var från början att vår urvalsgrupp skulle bestå av sju respondenter men då en av 
dessa blev sjuk och tidsramen för vår studie inte gav oss utrymme att vänta på respondentens 
tillfrisknande, eller hitta en ersättare, så insåg vi att vi fick nöja oss med de sex 
respondenterna som vi hade. Att intervjua sex till åtta personer ur en särskild grupp menar, 
Ahrne och Eriksson- Zetterqvist (2011) gör att sannolikheten ökar och att resultatet inte bara 
representerar enskilda personers föreställningar och uppfattningar. Utifrån detta resonemang 
menar vi att på att våra sex respondenter är tillräckliga i vår studie.  
6.4 Metodens svagheter 
Även om vi ser många fördelar med kvalitativa intervjuer så finns det även nackdelar som vi 
har tänkt på att förhålla oss till under vår studie. Att vi trots svagheterna har använt oss av 
kvalitativa intervjuer som metod beror på som vi skrev tidigare, bland annat att vi ville få 
respondenternas egen uppfattning, erfarenhet och känsla av ett fenomen och en djupare 
förståelse av deras resonemang (Bryman, 2011; May, 2001). Vi som intervjuare behövde dock 
vara medvetna om hur vi tolkar och förstår det som respondenten menar och betydelsen av det 
(Ahrne och Eriksson-Zetterqvist, 2011). Även vi i vår roll som intervjuare har haft betydelse 
för intervjun. Bryman (2011) menar att ålder, kön och även vår personlighet har en betydelse 
för studien. Detta kan leda till olika saker. Ett exempel är att om respondenten inte känner sig 
bekväm med oss kan det vara svårt att få fram någon djupare information och engagemang för 
studien från denne. Likaså kan även våra förutfattade meningar, begrepp och teorier, leda oss 
eller stå i vägen för resultaten eller våra tolkningar. I kvalitativ metod är det just teorier och 
begrepp som kommer från den data som vi har samlat in, som således kan leda oss till nya 
insikter och resultat (Bryman 2011).  
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6.5 Metodens tillförlitlighet 
May (2001) citerar Kidder som menar att när slutsatserna är sanna i en undersökning så är 
forskningen valid. Vi är medvetna om att i en kvalitativ studie så kan det vara svårt att komma 
nära den absoluta sanningen.  För att vi skulle komma så nära sanningen som möjligt i vår 
studie utformande vi en intervjuguide som ett första steg i processen, med teman som byggde 
på studiens syfte och våra frågeställningar. I vår studie är våra respondenter i en position där 
de dels styrs av lagar och policys, samtidigt som de ska förhålla sig till medarbetare och 
framförallt brukare, men också samhällets värderingar (Wolmesjö 2005). Med denna position 
har vi varit medvetna om att våra respondenter kanske inte svarat helt ärligt, utan de kanske 
har svarat så som de tror att de bör svara.  
May (2001) fortsätter att citera Kidder som också tar upp begreppet reliabilitet. Kidder menar 
att när resultaten i en undersökning är upprepbara är forskningen reliabel. I vår studie där vi 
ville få respondenternas uppfattningar av betydelsen av kön, så är vi medvetna om att det kan 
vara svårt att uppnå reliabilitet (Bryman 2011). Detta eftersom personliga uppfattningar kan 
vara något som är föränderligt och därför kan det bli svårt att få samma resultat om studien 
upprepas vid ett senare/annat tillfälle.  
I vår studie har vi gjort intervjuerna och kodning av de genomförda intervjuerna tillsammans. 
Genom att vara två stycken har vi lättare kunnat undvika subjektivitet och personliga 
uppfattningar i tolkningen av vår empiri (Bryman 2011). En annan fördel som vi har upplevt 
med att göra denna studie tillsammans är att vi har påmint varandra om att inte låta våra 
förutfattade meningar styra och vägleda oss åt en subjektiv riktning, utan istället har vi försökt 
att förhålla oss objektiva under arbetets gång.   
6.6 Tillvägagångssätt 
För att finna relevant litteratur om män i socialt arbete och på kvinnodominerade arbetsplatser 
utgick vi till stor del av material från tidigare kurs på utbildningen, där vi båda hade berört 
ämnet. Utefter detta materials referenslistor fann vi även annan litteratur som vi ansåg vara 
relevant inför vår studie. Även vår handledare Karin Kullberg gav oss litteraturtips. För att 
finna all litteratur sökte vi i databaserna Libris och Lovisa. Då vi funnit vad vi ansåg vara 
relevant litteratur, läste vi in oss på ämnet och började forma studiens syfte och 
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frågeställningar.  Därefter utformade vi vår intervjuguide med olika tema för att kunna få svar 
på våra frågeställningar.  
De respondenter som vi hade valt ut ur ett så kallat bekvämlighetsurval valde vi att kontakta 
via telefon för att höra om de kunde tänka sig att deltaga i vår studie. Då de ställt sig positiva 
till att deltaga i studien, mailade vi vårt informationsbrev till dem (se bilaga 1), där studiens 
syfte, information om deras deltagande samt våra kontaktuppgifter stod. Det var även efter 
kontakt med dessa respondenter som vi fick namn och kontaktuppgifter till andra enhetschefer 
som kanske kunde tänka sig att deltaga i studien. Till dessa enhetschefer valde vi att först 
skicka ut vårt informationsbrev via mail och därefter ta kontakt via telefon med dem som 
ställde sig positiva till att deltaga i studien. Då våra intervjuer endast kunde göras under 
begränsad tid och då även så snart som möjligt valde vi att boka in intervjuer via telefon för 
att på detta sätt hitta dagar och tider som passade oss alla. Vid ett par tillfällen fick vi dock 
flytta våra tänkta intervjuer med respondenterna eftersom de fick andra prioriterade uppgifter. 
Alla de sex respondenterna träffade vi under deras arbetstid och de intervjuades på sina 
respektive arbetsplatser.  Vi var båda med under intervjuerna men valde att det endast skulle 
vara en av oss som höll i själva intervjun, detta för att inte prata i mun på varandra men även 
för att respondenten skulle känna sig mer bekväm. Den av oss som inte höll i intervjun hjälpte 
naturligtvis den andre om det behövdes och kompletterade även med frågor om behov fanns. 
Alla intervjuerna spelades in för att få med allt respondenten delgav oss, samt för att vi senare 
skulle kunna göra en så detaljerad analys som möjligt (Bryman 2011). Som stöd till 
inspelningen valde vi att föra egna anteckningar både som en säkerhetsåtgärd om tekniken 
skulle visa sig att inte ha fungerat men även som ett komplement och stöd i och under 
intervjun att kunna ställa följdfrågor (Ahrne och Eriksson-Zetterqvist 2011).  
Direkt efter avslutade intervjuer började vi att transkribera inspelningen då intervjun 
fortfarande fanns färskt i våra minnen. Transkribering av intervjuerna delades upp så att vi 
transkriberade de intervjuer som den andra av oss hade hållit i. När alla intervjuer var klara 
och transkriberade började vi med att göra en manuell kodning av vårt utskrivna material, 
utifrån våra teman i intervjuguiden. Denna kodning gav oss möjliga samband och mönster i de 
olika respondenternas svar, vilket vi annars kanske inte uppmärksammat om vi bara hade läst 
igenom materialet (Jönsson 2010). Under tiden som vi satt med kodningen upptäckte vi att 
våra respondenter svarat ungefär likadant, vi såg det som Ahrne och Eriksson-Zetterqvist 
(2011) kallar en mättnad. Denna mättnad som vi uppnådde bekräftar vårt tidigare resonemang 
om att sex respondenter var tillräckligt i vår studie.  
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Vi har gjort allting tillsammans under arbetets gång med undantag av att viss läsning av 
tidigare forskning delades upp mellan oss.  
6.7 Etiska övervägande 
I vår studie har vi intervjuat enhetschefer inom hemtjänsten. Våra respondenter har intervjuats 
i egenskap av sina professioner. Detta gör att vi inte ser dem som en ”särskilt utsatt grupp”, 
utan de ska ”klaras av” att forskas om, som en av våra föreläsare, Erik Eriksson, sade under 
sin föreläsning i forskningsetik. Ändå är vi medvetna om vikten av individskyddskravet, att 
respondenterna inte ska ta social eller psykisk skada av vår forskning. Individskyddskravet 
kan brytas ner i fyra grundläggande principer; informationskravet, samtyckeskravet, 
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Vetenskapsrådet 2002).  
I vår studie är det dessa fyra principer vi har tagit hänsyn till. Då det gäller informationskravet 
har vi under vår första kontakt med våra respondenter informerat om vårt syfte med studien 
och att de när som helst de önskar får ta del av den. I samband med det har vi även förklarat 
att de när som helst kan avbryta sitt deltagande i studien även om de från början valt att 
medverka (Bryman 2011). Efter vår första kontakt med våra respondenter skickade vi ut ett 
skriftligt informationsbrev där vi återigen förklarade studiens syfte, att deras deltagande var 
frivilligt och att de kunde avsluta sitt deltagande när som helst. Vi informerade också om att 
när vi refererar till de i vår uppsats så fingerar vi deras namn. Även våra och vår handledares 
kontaktuppgifter stod med så respondenterna kunde nå oss när som helst de önskade 
(Vetenskapsrådet 2002). Som vi nämnt så har respondenternas deltagande varit helt frivilligt, 
vilket innebär att samtyckeskravet är uppfyllt då de själva fick välja om de ville delta eller 
inte (Bryman 2011). Även om vi anser att vår studie inte är av etiskt känslig karaktär så har vi 
ändå varit noga med att hantera vårt insamlade material på ett konfidentiellt sätt då det endast 
är vi och vår handledare som har fått ta del av materialet. Likaså har våra respondenter 
avidentifierats i vår uppsats, vilket innebär att vi uppfyller konfidentialitetskravet 
(Vetenskapsrådet 2002 ). För att uppfylla nyttjandekravet har vi enbart använt vårt insamlade 
material till denna studie och då uppsatsen är färdigställd kommer materialet att förstöras 
(Bryman 2011).      
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7 Resultat och Analys 
Vi kommer nu att presentera våra resultat av de kvalitativa intervjuerna. Vi har valt att 
integrera resultaten med vår teori i detta analyskapitel. Denna resultat-och analysdel kommer 
att bygga på citat från våra respondenter. I redovisningen kommer våra respondenter att 
avidentifieras och benämnas med en tilldelad bokstav mellan A-F, utan någon som helst 
anknytning till deras namn eller kön. Ibland kommer även våra frågor som vi ställt till 
respondenterna att vara med. Vi kommer att benämnas med bokstaven I som i Intervjuperson i 
citaten. 
7.1 Vem vill enhetschefen anställa? 
Då våra respondenter i sin roll som enhetschef ansvarar för rekryteringen av personal i sina 
enheter såg vi det som intressant att ta reda på om det var en man eller kvinna som var den 
som var mest eftertraktad.  
”Ja, men då hade jag valt en man. Lätt som en plätt. Det hade jag.” (E) 
Utan några argument ser respondent E det som en självklarhet att anställa en man till sin 
enhet. Denna självklarhet och önskan om att få män in i verksamheten visar även Regnös 
(2013) studie där hennes respondenter ser männen som väldigt eftertraktade och bärare av 
positiva värden för verksamheten i egenskap av deras kön.  
 
Likväl kan vi se att både respondent D och B nedan hade prioriterat en man till sina enheter.  
 ”Om jag har förmånen att få rekrytera rätt ut så liksom då skulle jag ju givetvis tänka 
att en man som är lika kompetent som en kvinna som är intresserad av jobbet skulle 
prioriteras.” (D)   
”Ja, alltså… det är ju klart får man sökande, och det är två med likvärdiga kompetenser 
så tar vi gärna män.” (B)  
Att män är eftertraktade inom hemtjänsten som är ett yrke där den största majoriteten av 
medarbetarna består av kvinnor är något som framkommer i våra respondenters svar. Liksom 
männen i Williams (1995) studie blir de manliga sökande positivt särbehandlade, de blir 
eftertraktade i egenskap av att de är män. Williams (1995) menar att männen med sin 
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överordnade ställning i könshierarkin tar med sig sina privilegier in i yrket och har därför 
mycket lättare för att få ett arbete i ett kvinnodominerande område. Att män ses som 
överordnad kvinnan beskriver även Hirdman (1988) i en av de två logikerna som bygger upp 
genussystemet, hierarkin. Hon menar att då mannen ses som norm, verkar hierarkin som ett 
maktskapande vilket gör att mannen är överordnad kvinnan vilket i sin tur ger honom 
privilegier (Hirdman 2001). Dessa privilegier som männen anses ha kan vi även utläsa från 
citaten ovan där mannen på grund av sitt kön blir den som är eftertraktad och som 
enhetschefen vill anställa. Även Kullberg (2006) i sin undersökning kommer fram till att 
manliga socionomer, åtminstone enligt deras egna uppfattningar, anses som mer attraktiva och 
eftertraktade än de kvinnliga socionomerna på arbetsmarknaden. Detta visar att när män är i 
minoritet inom ett yrke så ges de fördelar till skillnad från kvinnor i minoritet (Jfr Williams 
1995). 
7.1.1  Hur ser utbudet av män ut? 
Att män är eftertraktade inom hemtjänsten kunde vi se i ovanstående avsnitt men våra 
respondenter beskrev även hur litet utbud det fanns av dem. 
”Men de växer ju inte på träd, tyvärr”(F) 
”Men det är ju urvalet som är problemet, det är för få sökande”(C)  
Vi kan genom våra respondenters svar tyda det som om att männen på grund av sin 
minoritetsställning ses som en bristvara inom verksamheten vilket gör att de blir mycket 
eftertraktade (Eriksson och Eriksson 2002). För att förstå det lilla utbud av män kan vi 
jämföra med Williams studie (1995) där männen helst sökte sig till områden där det arbetar 
fler män, det vill säga att desto fler kvinnor inom ett område ju mindre attraktivt är det för 
män att söka sig till dessa yrken. Detta resonemang kan även kopplas till den låga status som 
yrket har (Jfr Regnö 2013; Ulfsdotter Eriksson 2006).  
En annan förklaring till det lilla utbudet av män i hemtjänsten skulle kunna vara att många 
män tar arbetet inom hemtjänsten som ett temporärt arbete i riktning mot något annat:  
”Det har man som något tillfälligt liksom en transport till något annat, där man kanske 
är rätt så målinriktad vad man vill vidare med.” (A) 
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Även männen i Williams (1995) studie använde sig av ett kvinnodominerat yrkesområde som 
en skjuts till en annan karriär. Detta skulle kunna vara en förklaring till varför männen är så få 
i hemtjänsten, då många av de egentligen inte söker sig till några fasta anställningar utan nöjer 
sig med tillfälliga.  
7.2 Varför är män eftertraktade i hemtjänsten? 
Att männen är eftertraktade inom hemtjänsten är något som vi har sett i ovanstående del. 
Vidare ville vi i vår studie veta varför männen var eftertraktade. 
7.2.1 Det blir en bättre arbetsplats 
”Det blir mycket bättre stämning om det är både män och kvinnor. Bättre arbetsmiljö 
överhuvudtaget, för det handlar ju om att man ska kunna ha det trevligt på jobbet 
också.” (B) 
Att miljön på arbetsplatsen och i arbetsgruppen påverkas positivt av fler män (en jämnare 
könsfördelning) är något som samtliga av våra respondenter framhäver.   
Respondent B menar på att det blir en bättre stämning i gruppen när det är en jämnare 
könsfördelning. Hen poängterar att man ska ha det trevligt på jobbet också, vilket vi kan 
härleda till Kullbergs (2006) avhandling där hennes manliga respondenter menar att 
stämningen blir trevligare med en blandand arbetsgrupp.      
Även de två nedanstående respondenterna, A och D, ser positivt på en jämnare könsfördelning 
i arbetsgruppen. 
”… så är det ju väldigt bra i alla personalgrupper att det blandas, jag tycker absolut att 
vi behöver ha in fler män.  Jag tror på den blandningen.” (A) 
Utifrån respondent As svar om att hen tror på en könsblandad arbetsgrupp kan vi jämföra med 
Hirdmans (1988) resonemang om särart där könen ses som helt olika varandra. Vi tolkar det 
därför som att ovanstående respondent tror på en blandning där män och kvinnor anses vara 
olika och därför bidra med olika saker som i sin tur kan komplettera varandra. Detta kan vi 
jämföra med Nordbergs (2005) diskurs jämställdhet uppfattas som en komplementär skillnad 
mellan könen som bygger på en positiv syn på särart, där det som är manligt och kvinnligt så 
som egenskaper och intressen är jämställt och ges samma värde. Tillsammans ses då de båda 
könen som kompletterande till varandra och upplevs därför som en tillgång. 
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I nedanstående citat ger respondent D ett annat resonemang varför en jämnare könsfördelning 
på arbetsplatsen är bra: 
”Därför att, schysst jämn könsfördelning gör ju att det blir en bättre arbetsplats. Det är 
nummer ett. Det blir liksom lite… alltså det blir både en mognad och lite mera fokus 
tycker jag, när det är schysst könsfördelning.” (D) 
Respondent Ds tankegång om en mognad och mer fokus kan vi förstå utifrån Eriksson och 
Erikssons (2002) studie. De gör en tolkning om att med både män och kvinnor i en 
arbetsgrupp så uppfattas arbetet bli mer neutralt då både de manliga och de kvinnliga 
egenskaperna framträder. Detta neutrala förhållningssätt anses göra arbetet mer professionellt.   
Några av våra respondenter exemplifierar varför en jämnare könsfördelning är att föredra. 
Citaten nedan visar detta:  
”Ja, jag tycker det är jättebra för att jag har bara positivt att säga i att ha män på 
arbetsplatsen. För att ha en kvinnodominerad arbetsplats är inget att föredra med tanke 
på alla intriger och PMS-utbrott och, nä men alltså det blir en mycket mer stabil 
arbetsgrupp. Det räcker ju egentligen med att det kommer in en man som finns i 
verksamheten. Så blir ju... det blir en lugnare och stabilare arbetsgrupp” (E) 
”Sen i gruppen, i själva personalgruppen så, alltså få killar på en arbetsplats, gör ingen 
skillnad, på det här tjejsnacket, och det här… det är ju flamsigt och det är du vet 
bakrecept och ja, och mycket sånt, så där, när det är för få män i en grupp.” (C) 
Att det i en grupp av kvinnor blir intriger och tjejsnack och prat om bakrecept tolkar vi som 
att respondenterna ovan ser som något negativt och framkommer då kvinnor är i en grupp. 
Detta kan vi jämföra med Regnös (2013) studie där hon såg liknande resultat. Hon menar att 
det negativa med kvinnor i en grupp var att deras samtalsämnen är sådana som inte hör 
hemma på en arbetsplats, vilket vi också kan se i ovanstående citat.  
”Nä men alltså det är det här för att, det är det här för att, få en stabilare arbetsgrupp. 
Jag har själv många olika konstellationer befunnit mig i helt kvinnodominerande 
arbetsgrupper och det är, det bildas subgrupper i gruppen och det tisslas och det tasslas 
och personer är inte raka och ärliga, nu säger inte jag att alla männen är raka och 
ärliga. Men alltså det handlar mycket om det här att få stabil arbetsgrupp. Den behöver 
både ha män och kvinnor i sig.” (E) 
Våra respondenter ser fler män i arbetsgruppen, det vill säga en jämnare könsfördelning, som 
något önskvärt och positivt för arbetsplatsen. Detta kan vi förstå utifrån Hirdmans (2001) 
isärhållande av könen. Mannen och kvinnan är olika och bidrar därför med olika saker. Ser vi 
detta utifrån Den normativa formeln A-B, så beskrivs manligt och kvinnligt som helt olika 
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med olika egenskaper. Respondent E och C menar att med helt kvinnodominerande 
arbetsgrupper så blir arbetsklimatet lätt lite flamsigare, tissel och tassel och intriger kan 
uppstå. Utefter detta kan vi se det som att respondenterna ovan tillskriver dessa egenskaper till 
det som anses kvinnligt. Träder då män in i dessa kvinnodominerande arbetsgrupper med sina 
typiska egenskaper, som vi utifrån ovanstående citat skulle kunna se som det motsatta, det vill 
säga stabilare och rakare, så skulle arbetsklimatet ändras (Jfr Regnö 2013). Enligt Hirdman 
(1988) är detta isärhållandet en av logikerna i genussystemet, som bygger på att manligt och 
kvinnligt inte får blandas, vilket vidare har upprättats till ett osynligt genuskontrakt. Detta 
genuskontrakt ser till att kvinnor och män håller sig inom sina roller som säger vad kvinnor 
och män ska göra, hur de ska tänka och hur de ska tala (Hirdman 1988). Att sätta den 
genusstämpel på olika egenskaper eller hur de talar, exempelvis om bakrecept som respondent 
C säger, kan vi se hur isärhållandet upprätthålls. 
7.2.2 Det blir en högre status på yrket  
I vår studie ville vi även veta om våra respondenter uppfattade att synen på yrket skulle 
påverkas av en jämnare könsfördelning och i så fall hur. Nedanstående respondenter menar på 
att då fler män träder in i hemtjänstens verksamhet skulle det bidra med att höja yrkets status.   
”Ja det kan nog vara statusmässigt, jag menar det har en låg status, vårdyrket och 
speciellt hemtjänsten kan jag känna den har ännu lägre... och det är ju så det är ett 
kvinnodominerat yrke och kvinnornas arbete ses ju oftast längre ner i rang, så det kan ju 
vara för den sakens skull, att höja statusen på yrket.” (F)  
Ovanstående respondent menar att vårdyrket har en låg status, vilket Ulfsdotter Eriksson 
(2006) bekräftar i sin studie där undersköterskor och vårdbiträden hamnar långt ner på listan 
över samhällets syn på statusfyllda yrken. Arbetet i hemtjänsten anses ha låg status enligt 
Regnö (2013). Hon menar att hemtjänsten som arbetsplats liknas med hem och hemmiljö, 
vilket kan ses som oprofessionellt eftersom arbetsuppgifterna är förknippat med traditionellt 
kvinnliga egenskaper och att det inte behövs någon specifik kunskap för att kunna utföra dem 
och därmed ger det detta arbete en lägre status. Att arbetsuppgifter som liknas med hemmets 
skötsel är förknippat med de traditionellt kvinnliga egenskaperna är även något som Hirdman 
(1988) menar.   
”… men jag tror att det [fler män, vår anm.]skulle kunna hjälpa till, att höja, statusen 
också. Att det blir något som män söker, alltså aktivt tycker att det här är något jättefint 
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att jobba med. Mm, så det är roligt varje gång det kommer någon som faktiskt vill söka 
jobb och är man.” (B) 
Att män som minoritet i kvinnoyrken söker sig till de mest attraktiva områdena med hög 
status är något som Williams (1995) och Kullberg (2006) redovisar i sina studier om män som 
minoritet. Samtidigt menar de att männen också gärna söker sig till områden där det redan 
finns män. Utifrån dessa resonemang och ovanstående citat skulle det kunna innebära att när 
män träder in i hemtjänsten så höjs statusen på yrket. Detta skulle i sin tur leda till att fler män 
söker sig till hemtjänsten eftersom där då redan finns män. 
I nedanstående citat ser vi att respondent D är övertygad om att lönerna skulle öka i samband 
med mäns inträde i hemtjänsten: 
”Ja det skulle bli mer heltider och högre lön. Det är jag övertygad om. Alltså det där 
med status är svårt tycker jag, men, jo men alltså om, eftersom jag är övertygad om att 
det skulle påverka eftersom alla yrken, alla yrken som får, ni vet väl hur läkarlönerna 
rasade när kvinnorna började bli anställda som läkare. Det är ju liksom det är ju så, 
alltså, är det män så är det högre lön är det kvinnor så är det lägre och lön hänger ju 
ihop med status. Så visst, på något sätt kan man säga att statusen skulle öka.” (D) 
Vår respondent menar således att när kvinnor trädde in i ett mansdominerat område så rasade 
lönerna. Detta skulle i sin tur betyda att när män träder in i ett kvinnodominerande område så 
skulle istället lönerna höjas och i samband med det så blir statusen på yrket högre (Jfr 
Ulfsdotter Eriksson 2006). Detta resonemang är intressant då vi kan jämföra det med Reskin 
och Padavic resonemang, som Kullberg (2006) skriver om, vilket menar tvärtom. Alltså att 
det är männen som lämnar ett arbetsområde när arbetsvillkoren försämras och statusen är 
nergående. Det är först då kvinnor ges tillträde i mansdominerande områden. De resonemang 
som vår respondent och Reskin och Padavic (Kullberg 2006) för kan vi jämföra med 
diskussionen om det var hönan eller ägget som kom först.  
Sammanfattningsvis kan vi jämföra de ovanstående citaten med Hirdmans (1988) genusteori. 
Enligt hierarkin, som är den andra logiken i Hirdmans (1988) genussystem, så är det mannen 
som är norm, det allmängiltiga. Eftersom det är mannen som är norm så ger det honom en 
maktliknande position. Han blir överordnad kvinnan. Kvinnan är underordnad, hon är den 
sämre människan. I jämförelsens formel A-a, som ingår i Hirdmans (2001) genussystem så är 
mannen A och kvinnan är a, kvinnan är en sämre version av mannen. Då mannen anses vara 
högst upp i hierarkin ger det honom status. Utifrån detta synsätt kan vi se att då män träder in 
i ett kvinnodominerande område med sitt statusfyllda kön så ger han yrket i sin tur en högre 
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status på grund av hans närvarande och delaktighet. Desto fler av honom desto högre status på 
yrket och det han gör.   
 
Vissa män ses inte som riktiga män 
Några andra respondenter ser däremot inte att statusen på yrket skulle höjas i samband med en 
jämnare könsfördelning.   
”I initialskedet så tror jag ju inte att det hade varit så, någon större skillnad då på 
samhällets syn. Sen är det ju skillnad på män och män. Vissa män är ju inte så 
drivande… man har väl rättat in sig i ledet lite känns det som…” (E) 
I citatet ovan menar vår respondent att där finns en skillnad på män och män. Exempelvis kan 
vi utifrån hens svar tolka att vissa män inte ses som riktiga män, det vill säga att de inte är så 
A-lika. Män förväntas enligt Hirdmans (2001) teori vara de drivande och driftiga. I Williams 
(1995) studie upplevde hennes respondenter att deras maskulinitet blev ifrågasatt på grund av 
att de befann sig i ett kvinnodominerande område. De blev bland annat ifrågasatta av det 
omgivande samhället, vilket respondent A också upplevde att hens manliga medarbetare blev: 
”Jag är inte säker på det. Jag vet inte. Tyvärr tror jag många idag har den bilden av att 
om du, om där är några män som jobbar i vården så är där många som tycker ja, men 
det är de där mjuke killarna. Det är inga riktiga karlar. Det hör man ju alltså. Så jag 
tror det skulle ta väldigt lång tid att få det till att bli ett statushöjande. På grund av det.” 
(A)  
Detta kan vi likna med Hirdmans (2001) jämförande formel, där mannen som egentligen är A, 
den riktiga mannen, ses istället som ett a, en sämre version av A-mannen. Denna jämförande 
formel kan vi jämföra med Connells teori om olika maskuliniteter som Kullberg (2006) 
skriver om i sin avhandling. Connell menar att det finns olika typer av maskulinitet. Den ena 
är den hegemoniska maskuliniteten som är idealbilden av maskulinitet där mannen garanteras 
en makt över kvinnor och som vi skulle kunna likna med Hirdmans (2001) A-man som står 
högst i hierarkin. En annan typ av maskulinitet som ingår i Connells teori är den 
underordnade maskuliniteten vilken omfattar de män som inte riktigt kan leva upp till 
maskulinitetsidealet, alltså den hegemoniska maskuliniteten, detta skulle vi kunna jämföra 
med Hirdmans (2001) a-man som är den sämre versionen och underordnad A-mannen. Detta 
kan vi vidare förstå utifrån Laquers resonemang om att man och kvinna är flytande kategorier 
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i en skala, vilket betyder att män kan vara mer kvinnliga än vissa kvinnor och tvärtom, 
kvinnor kan vara mer manliga än vissa män (Hirdman 2001). 
7.3 Vad bidrar mannen och kvinnan med? 
”Svårt att säga, men jag tänker på samtal och så. Att som kvinnlig hemvårdare så är det 
så lätt att halka in på samma samtalsämnen, som liksom lägger märke till ’åh, vad fina 
kuddar du har, har du sytt dem själv?’ och ’snygga gardiner!’ och, alltså man pratar, det 
blir väldigt så kvinnliga samtalsämne. Men vi har ju många män som brukare ju, att det 
kan vara liksom glädjande för dem att någon frågar liksom vad hade du för en bil, eller 
alltså men lite mer tekniska samtal kanske, eller njaa jag vet inte, ja, jag tror det. Att 
man kan få utbyte på det sättet.” (A)   
Samtliga av våra respondenter hade en klar majoritet av kvinnliga anställda men samtliga 
hade manliga anställda på sina enheter, om inte fast anställda så i alla fall timanställda. 
Eftersom vi i vår studie ville ta reda på hur enhetscheferna uppfattar manliga hemvårdare och 
vad de har för erfarenheter av män i hemtjänsten ville vi bland annat se om det fanns något 
specifikt som de upplevde att de manliga hemvårdarna bidrar med som inte de kvinnliga gör. I 
Den normativa formeln A-B, som ingår i Hirdmans (2001) genusteori kan vi läsa att kvinnan 
och mannen är olika varandra och att de tilldelas olika egenskaper som inte den andra har. 
Utifrån respondent As citat ovan, kan vi se det som att kvinnliga samtalsämnen förknippas 
med inredning och manliga samtalsämnen förknippas med teknik. Detta kan vi förstå utifrån 
Hirdmans (2001) teori om att egenskaper, sysslor och hur vi talar är laddat med genus vilket i 
sin tur beskriver vad som är manligt och kvinnligt. Respondent A ovan menar 
sammanfattningsvis att individer av samma kön skulle kunna få ett utbyte av varandra just för 
att de tillhör samma kön. 
 ”Ja men det är det där, oss karlar emellan, vilket jag tror är bra, att få mötas som 
jämställda.. Du behöver hjälp och jag hjälper dig! Ja! (C) 
”Och då kan man ju kontra det med om det finns något som en kvinna bidrar med som 
inte en man bidrar med?” (I) 
”Det är ju den här, vad ska jag säga, varma omhändertagandet. Hon är den här, kanske 
lättare för att, den här empatiska och lite du vet klappa om och de här traditionellt 
kvinnliga sidorna, som så klart också är goa.” (C) 
I detta svar kan vi se att ovanstående respondent upplever att de manliga hemvårdarna kan 
bidra med något som inte de kvinnliga gör, och tvärtom. Bland annat ser vi att den manliga 
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hemvårdaren uppfattas bidraga med ett mer jämställt bemötande, där de tekniska och mer 
sakliga egenskaperna belyses (jfr Andersson 2007, Bergh 1995). Medan den kvinnliga 
hemvårdaren uppfattas bidraga med sina traditionellt kvinnliga egenskaper, så som 
omhändertagande, empatisk förmåga och sin sociala kompetens, vilket vi bland annat kan se i 
nedanstående citat: 
”Alltså det jag känner mest, det här, det är ju att när det kommer en ny man till exempel, 
och ska in hos någon gammal dam, så är de inte så pratsamma, alltså, de är inte så 
sociala som kvinnorna är. Och det är inte så bra. Mm, så kvinnor vinner på sin sociala 
kompetens, det gör de.” (B)  
Utifrån Hirdmans (1988, 2001) genusteori kan denna uppdelning av egenskaperna förstås med 
hjälp av genuskontrakten. I genuskontrakten delas nämligen de traditionellt manliga och 
kvinnliga egenskaperna upp och tillskrivs det ena eller andra könet. Medan mannen är teknisk 
så är kvinnan omhändertagande. I Den normativa formeln som har nämnts tidigare så är 
mannen och kvinnan olika (Hirdman, 2001). De är olika i bemärkelsen av att just ha olika 
egenskaper.  
I Jämförelsens formel A-a däremot, där mannen och kvinna är lika men inte likvärdiga, alltså 
att kvinnan är en sämre version av mannen, så menar Laquer, som vi tidigare har nämnt, att 
den formeln också kan innebära att man/kvinna är flytande kategorier i en skala. Med den 
tanken kan det bli svårare att säga vad en manlig hemvårdare bidrar med som inte en kvinnlig 
gör och tvärtom, vilket vi kan se i detta svar ifrån en av våra respondenter: 
”Alltså jag har jättesvårt att tänka en man kontra en kvinna, för de är ju så olika och det 
finns manhaftiga kvinnor och det finns kvinnliga män och det finns, alltså det är 
jättesvårt… För om jag tänker spontant på de männen som finns här, men det är ju klart 
att de lutar åt det mer kvinnliga hållet. Där med inte sagt att de springer runt och trippar 
här med lillfingret säger jag, men alltså, de har... Nej alltså det har jag ju jättesvårt för 
att säga att kvinnor kan tillföra något specifikt och män något specifikt för det är 
jättesvårt. För jag kan ju vara mer manlig i mitt sätt att agera än vad än man kan vara i 
vissa fall, så det är skitsvårt.” (E)  
7.4 Vilka förväntningar finns på mannen och kvinnan i 
hemtjänsten? 
Utifrån Hirdmans (2001) genusteori finns det olika förväntningar på vad som är manligt och 
kvinnligt, bland annat vilka arbetsuppgifter som tillhör vem. ”En man fick aldrig sopa ett golv 
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eller skura, diska eller torka disk, icke koka mat annat än möjligen i en timmerkoja eller 
slåtterkoja.”, citerar Hirdman (2001:66) från Frågelista EU, 9159. 
7.4.1 Förväntningar från brukaren 
Att det finns olika förväntningar på de olika könen från brukarens sida var något som våra 
respondenter uppmärksammat. 
”Sen är det en intressant grej också det är ju att, speciellt kvinnor alltså äldre damer 
som har hjälp menar jag nu, brukare, jag tror inte de har lika höga krav på en kille som 
på en kvinnlig hemvårdare.” (A) 
I ovanstående citat tror inte respondent A att brukarna ställer lika höga krav på de manliga 
hemvårdarna i jämförelse med de kvinnliga. Nedan ger hen en förklaring till varför det kan 
vara så: 
”… det har ju med den generationen att göra. Där har det alltid, de är vana vid att det 
är en kvinna som sköter de här sysslorna, det är ju mycket både hushållsarbete och 
omvårdnadsarbete och då har man väl en förutfattad mening och värdering om att 
kvinnor kan det bäst.” (A)  
Enligt ovanstående svar kan det förväntas att de kvinnliga är de som bäst klarar av 
arbetsuppgifterna och är mest lämpade för detta arbete. Somliga brukare förväntar inte att 
män ska kunna klara av dessa arbetsuppgifter på samma sätt som de kvinnliga kan. 
”… män kanske gärna vill att det är en kille som kommer och duschar, men det är sällan 
att man hör det. Därför att män är också så inkörda på det här, ja men, det är ju kvinnor 
som gör sånt. Så för dem är det så naturligt att det ska bara vara en tjej eller dam som 
kommer.” (A) 
”Och när det gäller omvårdnadsarbete och liksom serviceinsatser, så definitivt det här 
med att man inte ställer lika höga krav på mannen.” (A) 
Som vi kan se i de ovanstående svaren från en av våra respondenter så är det kvinnan som 
förväntas vara den som ska göra detta omvårdnads- och hushållsarbete, som är en stor del av 
hemtjänstens arbetsuppgifter, och dessutom förväntas hon att göra det bättre än en man. Detta 
kan vi likna med husmorsidealet som Mattsson (2005) skriver om i sin avhandling. 
Husmorsidealet där det förväntas att man ska kunna laga mat och sköta om hemmet är något 
som kvinnorna i Mattssons (2005) studie väntas leva upp till. Denna kunskap och ideal är 
inget som männen i studien förväntas lära sig eller leva upp till. Att det inte finns samma 
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förväntningar och krav på mannen som på kvinnan är även något som vår studie har visat. Vi 
kan därför, precis som Mattsson (2005), se att det finns ideal kopplat till det kvinnliga könet. 
Detta husmorsideal kan vi också enligt våra respondenter finna ute hos vissa brukare inom 
hemtjänsten, vilket nedanstående citat visar: 
”Och att man vissa gånger tar för givet en kvinna ska kunna klara mycket mycket mer. 
Men när det är en kvinna som kommer till en man så gör hon nästan allt utan att liksom 
blinka. Men kommer samma kvinna till en kvinna, så förväntar man sig att kvinnan ändå 
ska klara mer. Det är jättemärkligt.” (B)  
Dessa olika förväntningar som finns på män och kvinnor, som våra ovanstående respondenter 
har upplevt att brukarna har, kan även förstås med hjälp av Bergh (1995) som menar att de 
olika förväntningarna beror på brukarens normer och värderingar men även utefter traditioner 
om vad som är manligt och kvinnligt (Andersson 2007). Män förväntas inte kunna utföra 
hushållsarbete, då det går emot det som de är vana vid (Andersson 2007; Bergh 1995). Dessa 
förväntningar kan vidare förstås utifrån Hirdmans (1988) resonemang om isärhållandet. Långt 
tillbaka i historien går det att återfinna tanken om att man och kvinna är varandras motsatser. 
Det blir en ordningsstruktur om vad som är manligt/kvinnligt, en kvinna är den 
omhändertagande, den vårdande och den som har sin naturliga plats i hemmet och att sköta 
om det. Mannen är den driftiga, den försörjande och den som har sin plats ute i arbete 
(Hirdman 2001). Dessa kontraster mellan manligt och kvinnligt är med och skapar 
isärhållandet mellan kvinnor och män, det blir en rolluppdelning. Detta kan vidare tolkas 
utifrån de osynliga genuskontrakt där tydliga roller, egenskaper och platser tilldelats de olika 
könen. Dessa kontrakt är föränderliga över tid då de ärvs från generation till generation 
(Hirdman 2001). Utefter detta resonemang kan vi förstå brukarnas reaktioner då en man träder 
in i en roll som han egentligen inte förväntas tillhöra.  
7.4.2 Förväntningar från medarbetarna 
Det är inte bara brukarna som ställer högre krav och förväntningar på den kvinnliga 
hemvårdaren utan även arbetskamraterna:  
”Att männen som kommer nya i verksamheten får oftast mycket mer bistånd av de 
kvinnliga medarbetarna än om det är en ny kvinna, så förväntas hon kunna allt ifrån 
början. Oavsett om hon aldrig har sett oss förr. Hehe. Ja ja, men det är så. Och vi har 
faktiskt en ny medarbetare just nu hos oss, och där ställer man väldigt mycket krav på 
henne ifrån början.” (B) 
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Den kvinnliga hemvårdaren förväntas i sin roll som kvinna kunna alla arbetsuppgifter direkt 
då hon börjar arbetet i hemtjänsten. Då Hirdman (1988) menar att genuskontraktet finns på 
samhällets alla nivåer och innebär att de olika könen tilldelas olika platser att vara på så kan vi 
utifrån ovanstående citat se det som att detta genuskontrakt även är något som medarbetarna 
bär med sig. De osynliga överenskommelserna som finns i genuskontraktet tilldelar de olika 
könen olika platser, alltså vilka arbetsplatser som män och kvinnor förväntas tillhöra. Med 
hjälp av detta kan vi tolka det som att medarbetarna förväntar sig att hemtjänstyrket med dess 
tillhörande arbetsuppgifter är en plats för det kvinnliga könet. Även i Mattssons (2005) studie 
kan vi se att det finns olika förväntningar på personalen beroende på dess kön. I hennes studie 
får den manliga personalen mycket mer bistånd från sina kvinnliga medarbetare när han 
kommer som ny, precis som vi kan se i ovanstående citat. Likaså förväntas den nya kvinnliga 
medarbetaren att ta reda på saker själv för att kunna lära sig sitt arbete (Mattsson 2005). Även 
detta kan vi koppla till vårt ovanstående citat där det framgår att det inte ställs samma krav 
och att det inte finns samma förväntningar på mannen som det gör på kvinnan.  
7.5 Hur påverkas brukaren av jämnare könsfördelning i 
arbetsgruppen? 
Vi var även nyfikna på våra respondenters resonemang om hur en jämnare könsfördelning 
skulle påverka brukarna då de är av stor betydelse för hemtjänstens verksamhet. Som vi 
nämnt tidigare i vår analys anses en jämnare könsfördelning vara positivt för arbetsgruppen, 
men samtliga respondenter i vår studie menar även att det skulle vara positivt för många 
brukare. Eller som en utav våra respondenter säger, ”… precis som det är trevligt att träffa en 
man i kassan på ICA ibland och en kvinna ibland så är det ju schysst av oss att kunna erbjuda 
det här också.” (D) 
7.5.1 En resurs för brukaren  
De nedanstående citaten exemplifierar hur det kan vara positivt med en jämnare 
könsfördelning i arbetsgruppen ut till brukarna. 
”… nu var jag på ett hembesök i veckan här och träffade en anhörig till en man som vi 
ska börja hjälpa, och där det har varit problem en längre tid med just personliga 
hygienen för han har en demenssjukdom... Och där inte ens frun har fått hjälpa till. Så 
pratade vi lite om det och då säger hon faktiskt att är det en man som kommer, så kanske 
det går lättare.” (A) 
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Som vi kan se i citatet ovan så finns där en föreställning om att individer av samma kön skulle 
kunna gå bra ihop och ha en bättre förståelse för varandra. Detta kan vi tolka som att en 
brukare kan relatera till en av sitt egna kön, en man möter en man och en kvinna möter en 
kvinna. Det ger en föreställning om att det är lättare för män att förstå och förstås av män, och 
lättare för kvinnor att förstå och förstås av kvinnor, vilket Eriksson och Eriksson (2002) 
menar då de skriver att det finns en olikhet av könen och en likhet inom könen. I 
förlängningen av Eriksson och Erikssons (2002) resonemang skulle det kunna utmynna i ett 
särartstänk, ”vi och dem”, utifrån Hirdmans (1988) teori om isärhållandets logik, vilken säger 
att män och kvinnor, manligt och kvinnligt är olika i förhållande till varandra medan det inom 
könen finns en likhet. Detta särartstänk kan vi även utläsa i nedanstående respondents svar: 
”Jag vet en farbror som sa det, han var benhård, han ville helst bara ha besök av sin 
kontaktperson, och det var en kille, för då pratade de killgrejer, eller gubb/karlgrejer 
liksom, de kunde prata om fotboll och ja alltså att man möts, där mer jämställt, att man 
möts som personer och inte så mycket som vårdare och vårdtagare, som det oftare blir 
med tjejer.” (C) 
I ovanstående citat kan vi också se att män och kvinnor anses ha olika intressen. Utifrån 
respondent Cs resonemang kan vi förstå det som att fotboll är ett typiskt manligt intresse och 
inget som kvinnor intresserar sig av. Att män vill ha en annan man att prata sport med 
framkommer i Williams (1995) studie, men även i Kullbergs (2006), där hon uppger att de 
manliga socionomerna kunde sakna någon att prata sport med på en kvinnodominerad 
arbetsplats. Likväl ser vi att farbrorn i ovanstående citat också verkar sakna och har ett behov 
av att prata sport, och att detta bara är något han anser sig kunna göra med en man. Detta 
resonemang kan vi även se i Regnös (2013) studie som visar att de manliga brukarna hade ett 
behov av att ta tillvara på sina manliga intressen, och det ansågs de bara kunna göra med 
andra män. Detta kan vi koppla till en av logikerna i genussystemet, dikotomin, där män och 
kvinnor är varandras motsatser och där särskilda egenskaper och intressen tillskrivs de olika 
könen (Hirdman 2001).  Då sport och fotboll inte anses vara något kvinnligt så upprätthålls 
därmed isärhållandet mellan könen (Hirdman 2001).  
Nedanstående citat kan sammanfatta varför en jämnare könsfördelning kan ses som en resurs 
för brukaren: 
”Så länge det är en mixad grupp av människor, kvinnor och män, så finns det ju faktiskt 
lösningar. För det kan ju vara så att farbror Karl ringer och säger så här "du, jag vill ha 
en man när jag duschar". Ja, då har jag en man att sätta in. Det är likadant när Greta 
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ringer och vill ha en kvinna, så går det ju att ordna på det viset. För då kan ju Karl och 
Greta få byta person i så fall.” (B) 
Utifrån ovanstående citat kan vi förstå att hen ser fördelar med en jämnare könsfördelning i 
arbetsgruppen. Genom att ha en könsblandad arbetsgrupp blir det lättare att tillgodose 
önskemål från brukarna om att vårdas av det ena eller andra könet.  I Mattssons (2005) studie 
anser den könsblandade personalgruppen komplettera varandra genom att vara män och 
kvinnor. De antar att män på ett särskilt sätt kan behandla och möta män och att kvinnor kan 
behandla och möta kvinnor, vilket vi även kan se i Nordbergs (2005) studie. Detta kan vi 
också förstå utifrån Hirdmans (2001) normativa formel A-B som innebär ett särskiljande 
mellan könen. Könen ses som helt olika varandra, och med det antagandet ges män och 
kvinnor olika roller och uppgifter i sitt arbete, vilket i sin tur gör att de kompletterar varandra. 
Genom att komplettera varandra ses en könsblandad arbetsgrupp som en resurs som möjliggör 
arbetet (Mattsson 2005). Utifrån detta resonemang så ser vi det som att ovanstående 
respondent också ser den mixade gruppen som en resurs för brukarna och verksamheten.  
7.5.2 Ett dilemma för brukaren  
Även om alla respondenter såg att en jämnare könsfördelning i arbetsgruppen påverkade 
brukarna positivt, så såg även samtliga att dilemman skulle kunna uppstå med en jämnare 
könsfördelning och män i arbetsgruppen. 
”Sen är där ju en del svårigheter i det också därför att vi har ju mycket kvinnor som vi 
vårdar. Och äldre kvinnor har lite svårt för att det kommer män. Särskilt i, alltså när det 
gäller hygien och så va, så tycker de det är jobbigt.” (B) 
”Sen är det ju tyvärr så, framförallt på ett utav mina områden och där har jag tre män, 
där finns ett par kvinnor som absolut inte vill ta emot män. Och det är jättesvårt att 
hantera det framförallt när man har en arbetsgrupp som då är, ja de är 11 där, och 3 
män då sen har vi inte många kvar ju.” (E)  
Som vi kan se i de ovanstående citaten så är dilemmat att det finns brukare som inte vill få 
hjälp av män. Respondent E berättade för oss att hen har fem anställda män och att den största 
andelen män finns i en och samma arbetsgrupp, vilket leder till att det blir svårt för hen att 
hantera när det finns brukare som inte vill ta emot männen. Detta bekräftas av nedanstående 
citat där det även handlar om att männen inte släpps in överhuvudtaget hos vissa brukare: 
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”… det problemet som vi har med män är ju att de inte kan gå till alla vårdtagarna. Sen 
är det vissa som säger bara med duschen, de säger att de inte vill att män ska duscha de, 
men sen vissa släpper inte in dem överhuvudtaget.” (F) 
Samtliga av våra respondenters brukare består till övervägande del av en generation som är 
född mellan 20- och 40-talet. Då Hirdman (1988) beskriver genuskontraktet som föränderligt 
över tid kan vi tolka det som att brukarna är uppväxta under en tid då innehållet i 
genuskontraktet hade en tydligare ordningsstruktur om vad som var manligt och kvinnligt, 
alltså isärhållandet av könen var ”starkare”. Med detta resonemang kan vi förstå när brukarna 
inte vill bli vårdade eller få hjälp av en man eftersom det skulle gå emot deras normer och 
traditioner vilket även skulle innebära att deras bild av genuskontraktet ”rubbas”. 
Precis som vi har nämnt tidigare då vi talade om brukarnas olika förväntningar på könen, så 
kan vi också förstå brukarna med hjälp av Bergh (1995) och Anderssons (2007) studier som 
visar att en manlig hemvårdare går emot deras traditioner och normer. 
I 2000-talets informationssamhälle, som vi anser råder än idag, menar Hirdman (2001) att 
hierarkin byggs på kunskap, där till exempel många kvinnor och män har insett att könen inte 
är annorlunda. Detta leder till att isärhållandet försvagas och det lika förstärks. I nedanstående 
citat kan vi tolka det som att respondenten och brukarens genuskontrakt krockar med 
varandra. Detta ser vi då innehållet i vår respondents genuskontrakt skulle kunna bygga på det 
idag rådande informationssamhället där isärhållningen av könen inte är så starkt medan 
brukarens genuskontrakt däremot, som vi nämnt tidigare, har ett innehåll där isärhållandet av 
könen är ”starkare”. I vårt nedanstående citat menar respondent A att killen är duktig, men 
blir ändå nekad bara på grund av att han är en man.  
”Nä. Men vi var i en situation nu här i den ena gruppen, där det var en kille som fick gå 
under några veckors tid på en schemarad. Men han fick nej på så många ställen där han 
kom, så att han satt mer här inne i lokalen än han var ute och jobba. Och han är en 
duktig kille, så det är inte att... utan det var för att han är en man.” (A) 
7.6 Den utbytbara mannen 
Som vi har skrivit i ovanstående del ser alla respondenter att det kan uppstå svårigheter med 
män i arbetsgruppen utifrån ett brukarperspektiv. Men samtliga av våra respondenter kunde 
även se lösningar på detta dilemma: 
”.. nej, det är ju ändå fåtalet de här som inte vill att männen ska gå till de, så att det kan 
man alltid lösa.” (F)  
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”Absolut, absolut. Och sen får man ju, det är ju många tanter som inte vill bli duschade 
av en man, men det löser man ju, det är ju inga problem. Det är ju bara en annan som 
tar duschen och sen så gör den manliga kontaktpersonen allt annat.” (C) 
Som vi kan se i ovanstående citat så löser respondenten problemet med att kvinnliga brukare 
inte vill bli duschade av en man. Detta gör hen genom att planera om, det vill säga hitta 
lösningar på problemen (Jfr Wolmesjö 2005) och tilldela den manliga hemvårdaren andra 
arbetsuppgifter (Jfr Andersson 2007; Bergh 1995). Utifrån vårt tidigare resonemang om 
isärhållandet av könen då vi gjorde en tolkning om att innehållet i genuskontraktet, som ingår 
i Hirdmans (1988) genusteori, kan uppfattas vara ”starkare” av den äldre generationen 
människor, kan vi också se att kontraket upprätthålls i ovanstående citat. Då vår respondent 
gör en omplanering för att tillgodose brukarens önskemål menar vi på att hen då hjälper till att 
bibehålla och upprätthålla isärhållningen av könen och genuskontraktet.   
”Ja, det kan jag organisera bort, för då organiserar man det utifrån just det här med det 
intima. Då hade kanske killar fått städa till lite fler eller, sånt där går att organisera 
bort, ganska långt. Sen har jag ingen aning om var gränsen går.” (C) 
Då respondent C fortsätter sitt resonemang om att ge mannen andra arbetsuppgifter och att det 
går att organisera bort ganska långt, ser vi det inte bara som att genuskontraktet upprätthålls 
utan även att mannen går att bytas ut. Istället utförs dessa arbetsuppgifter av en kvinna. Att 
mannen kan ses som utbytbar bekräftar Bergh (1995) i sin studie. Han menar att när männen 
inte förväntas eller tillåts utföra vissa arbetsuppgifter av brukarna så löser man det genom att 
ersätta den manliga personalen med en kvinnlig. Även Andersson (2007) menar att mannen är 
utbytbar. Med denna utbytbarhet kan vi förstå det som att männen undgår vissa 
arbetsuppgifter, så som exempelvis dusch och intimhygien. Detta pekar på en tydlig riktning 
mot att männen i hemtjänsten inte får eller inte förväntas utföra vissa arbetsuppgifter utan 
istället får kvinnorna utföra dem (Andersson 2007). Vidare menar Andersson (2007) att 
männens inträde i hemtjänsten har bidragit till att typiska könsmönster synliggörs, alltså vad 
som är manligt och kvinnligt, och att dessa har förstärkts. Detta påstår hon kan motsägas den 
rådande jämställdheten då kvinnorna kan komma att underordnas eftersom männen är 
utbytbara och det i sin tur kan leda till att kvinnorna får göra jobbet istället.  
7.6.1 Den icke utbytbara kvinnan 
I förra avsnittet såg vi att mannen är utbytbar i hemtjänsten. Att kvinnan är utbytbar är 
däremot inget som någon av våra respondenter har uttryckt.     
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”Och andra sidan hör man ju aldrig någon som säger, "nej, jag vill inte ha en kvinna". 
Så det är ju inte så att man kan säga att ja männen är bra för de kan gå till de som inte 
vill ha kvinnor. Hehe. Så är det ju inte.” (E) 
Utifrån ovanstående citat ser vi att det inte ens finns en tanke om att kvinnan skulle kunna 
bytas ut. Likväl som att vi kan se att mannen är utbytbar, kan vi se att kvinnan inte är det. 
Detta kan vi förstå utifrån samhällets rådande normer och föreställningar om kvinnans roll, 
tillhörande egenskaper och tilldelade platser (Jfr Andersson 2007; Bergh 1995; Hirdman 
1988; Regnö 2013; Ulfsdotter Eriksson 2006). Eftersom hemtjänsten är så starkt förknippat 
med kvinnan så får enhetschefen varje gång det kommer en manlig sökande fundera över om 
det skulle kunna fungera att anställa honom, skulle där finns utrymme för mannen då där finns 
brukare som inte vill ta emot hjälp av män osv.:   
”Nej, inte [fler män, vår anm.] i den gruppen… Inte som det ser ut nu.” (E) 
”Då hade det ju varit problem, det måste jag bara tillägga, att då hade det varit 
problem, vi säger att jag skulle ta in en, anställa en till i den gruppen, då skulle det ju bli 
ett jättedilemma om det också var en kille. Då hade jag inte kunnat liksom laborera med 
det riktigt.” (A) 
I ovanstående citat ser vi att våra respondenter upplever att det inte skulle finnas utrymme för 
att anställa en till man. Detta upplevs av respondent A skulle bli ett dilemma som inte ens går 
att organisera bort. I vårt tidigare resonemang om det föränderliga genuskontraktet menade vi 
att då våra respondenter omplanerade utefter brukarens önskemål så upprätthåller och 
bibehåller de brukarens genuskontrakt. När det inte går att omplacera män till andra 
arbetsuppgifter, som citatet ovan visar, kan vi tolka det som att innehållet i brukarnas 
genuskontrakt är så starkt så att det inte går att gå emot.  
Om vi jämför våra avslutande citat med vårt inledande avsnitt i denna analys kan det ses som 
att våra respondenter säger emot sig själva. Detta eftersom de inledningsvis ser det som en 
självklarhet att anställa män till sin verksamhet och avslutningsvis ser det som en svårighet. 
Att se det som en självklarhet att anställa män kan till en stor del bero på att det påverkar 
arbetsgruppen positivt, vilket vi har sett i vår studie. Att det ses som en svårighet att anställa 
män kan vi se beror på att det då skulle gå emot brukarens önskemål. Detta menar vi skulle 
kunna förstås utifrån en enhetschefs komplexa roll där hen står i en skärningspunkt mellan 
olika intressenters önskemål, i detta fall arbetsgruppen och brukaren (Jfr Wolmesjö 2005).  
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8 Slutdiskussion  
Syftet med vår studie var att analysera våra respondenters upplevelser, erfarenheter och syn 
på män i hemtjänsten. Till hjälp har vi använt oss av Hirdmans genusteori med inslag av 
Williams studie av män i minoritet. Det vår studie har visat är att män är eftertraktade inom 
detta kvinnodominerande område och att en jämnare könsfördelning i hemtjänstens 
verksamhet är att sträva efter. Våra respondenter har motiverat detta med att män 
kompletterar den annars så kvinnodominerade arbetsplatsen. Som arbetsgivare har man som 
ansvar att ens medarbetare har en god arbetsmiljö och känner välbefinnande. I vår empiri har 
vi kunnat se att enhetschefen har ett stort fokus på att personalgruppen ska fungera och att de 
ska trivas på sin arbetsplats. Utifrån våra respondenters svar har vi förstått att en jämnare 
könsfördelning skulle påverka arbetsgruppen positivt. Männen anses bland annat tillföra mer 
stabilitet och mognad i arbetsgruppen och därmed bryta den kvinnliga jargongen som annars 
dominerar, som exempelvis innehåller tjejsnack och samtalsämnen som inte hör hemma på 
arbetsplatsen. Med mäns inträde i hemtjänsten ser enhetscheferna att stämningen på 
arbetsplatsen skulle bli trevligare och att arbetet ut till brukarna skulle bli mer fokuserat.   
Som vi har sett i vår studie finns föreställningar om att vissa egenskaper är könsbundna. 
Männen har ansetts bidra med och beskrivits med egenskaper som mer uppgiftsfokuserade, 
raka och ärliga, men även ansetts bidra till att höja statusen på hemtjänstyrket. Samtidigt ses 
männen också bidra med ett mer jämställt bemötande gentemot de manliga brukarna. 
Kvinnorna har ansetts bidra med och beskrivits med egenskaper som omhändertagande, 
empatiska och sociala. Dessa olika egenskaper som våra respondenter har tillskrivit mannen 
och kvinnan kan vi se stämma överens med Hirdmans (2001) genusteori som menar att där 
finns egenskaper som anses vara typiskt manliga och kvinnliga. I förlängingen leder dessa 
föreställningar även till olika förväntningar på den manliga och kvinnliga hemvårdaren. De 
förväntningar som vår studie har visat är att den kvinnliga hemvårdaren anses vara den som 
ska klara hemtjänstens alla arbetsuppgifter och dessutom ställs det höga krav på henne från 
brukare och medarbetare om att hon ska klara dessa uppgifter bra. Däremot ser 
förväntningarna på den manliga hemvårdaren inte likadana ut. Brukare och medarbetare 
ställer inte lika höga krav om att han ska klara hemtjänstens arbetsuppgifter lika bra som den 
kvinnliga hemvårdaren.   
Då det finns brukare som önskar att få vårdas specifikt av en man så blir det lättare att 
tillgodose det önskemålet genom att ha män i arbetsgruppen. Däremot har våra respondenter 
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även förklarat att det kan uppstå dilemman med att ha män i arbetsgruppen. Detta gäller 
främst då det finns brukare som absolut inte vill ta emot hjälp av manliga hemvårdare. I sitt 
uppdrag som utförare har enhetschefen som uppgift att i största möjliga mån tillgodose 
brukarens önskningar och rättsliga intressen. Som vi har sett i vår studie så tillgodoses 
brukarens önskemål om att inte få hjälp av en man genom att omorganisera så att den manliga 
hemvårdaren får andra arbetsuppgifter. Han byts alltså ut och ersätts av en kvinna. Utifrån 
Hirdmans (2001) jämförande formel A-a, där mannen (A) utgör normen och är överordnad 
kvinnan (a), skulle vi däremot istället kunna se det som att då männen är utbytbara så är det 
istället kvinnan som blir A och utgör normen och är överordnad mannen i hemtjänsten. Detta 
tillsammans med andra faktorer som vi har sett i vår studie gör att Hirdmans grundformel A-
Icke A, där kvinnan är osynlig, inte alls har setts i vår empiri och finns då inte heller i 
hemtjänstens verksamhet som är så dominerad av kvinnor. 
 Utifrån vår studie har vi insett att en enhetschef står i en position där olika intressenters krav 
och önskningar hela tiden ska tillgodoses. Det är medarbetarnas krav och önskningar om en 
god och trevlig arbetsmiljö. I vår studie har en jämnare könsfördelning det vill säga fler män i 
arbetsgruppen beskrivits som något positivt för arbetsmiljön. Samtidigt är det brukarnas 
önskemål och rättsliga intressen som ska tillgodoses. Vad vi har förstått utifrån våra 
respondenters resonemang så vill de gärna tillmötesgå dessa båda intressenter så långt som 
möjligt. Vi har däremot sett att dessa intressenters behov ibland kan krocka med varandra. 
Detta menar vi sker när där är brukare som absolut inte vill vårdas av en manlig hemvårdare 
och schemat i arbetsgruppen inte går att omplanera. Det gör att man får bortprioritera 
brukaren och istället skjuta fram hjälpen till ett annat tillfälle då man har hunnit planera om i 
arbetsschemat.  
Sammanfattningsvis har vi i vår studie kunnat se att den självklarhet och önskan från våra 
respondenter om att få in fler män i hemtjänsten inte alltid är så lätt att uppfylla. Trots den 
positiva syn som finns på männen som medarbetare så är det i slutändan ändå brukarens 
önskemål som styr över männens inträde i hemtjänsten. Då det finns brukare som inte vill ha 
hjälp av en manlig hemvårdare får det oss att fundera kring hur långt man ska och kan 
tillgodose dessa brukares önskemål i en hemtjänstgrupp. Brukaren får ett bistånd på en eller 
flera insatser som utföraren ska verkställa. Men i detta bistånd står det inte om det är en man 
eller kvinna som ska utföra insatserna.  
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Vi hoppas att vi med denna uppsats har väckt ett intresse för frågan om behovet av män i 
hemtjänsten. Och att den även har väckt tankar kring vad en jämnare könsfördelning i detta 
kvinnodominerade områdeskulle kunna ge för positiva och negativa följder.  
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10 Bilagor      
Bilaga 1 
10.1 Informationsbrev 
Hej, 
Vi är två studenter på socionomprogrammet på Lunds Universitet som just nu på termin 6 
skriver vår kandidatuppsats. 
Till vår uppsats önskar vi att få intervjua chefer inom hemvården/hemtjänsten, då vi är 
intresserade av era tankar, uppfattningar och upplevelser av män som hemvårdare. Eftersom 
äldreomsorgen är ett kvinnodominerat område vill vi undersöka om ni ser några dilemman 
eller utmaningar med män som anställda inom detta yrke. Är fler män inom äldreomsorgen 
önskvärt och något att eftersträva? Vilka dilemman kan man som chef stå inför med män som 
vårdare, utifrån krav på jämställdhet mellan män och kvinnor och eventuella önskemål ifrån 
brukare att vårdas specifikt av det ena eller andra könet?  
Intervjuerna som vi tänkt genomföra kommer att ta max en timme. Vi planerar att spela in 
intervjuerna för att vi inte ska missa något som sägs. Ditt deltagande kommer att vara helt 
anonymt och det är enbart vi och vår handledare Karin Kullberg som kommer att ta del av 
intervjumaterialet. Efter uppsatsens publicering kommer allt intervjumaterial att förstöras. Du 
kan när som helst under intervjun/studiens gång avbryta ditt deltagande om du skulle ångra 
dig. Resultat kommer sedan att publiceras i vår kandidatuppstas som du kommer att ha 
möjlighet till att ta del av. 
Vi vore tacksamma om du vill ställa upp! 
Med vänliga hälsningar, 
Malin Götskog  Madelene Colliander 
malin.gotskog.819@student.lu.se madelene.colliander.877@student.lu.se 
0708-XXXXXX  0737-XXXXXX 
 
Handledare Karin Kullberg 
karin.kullberg@soch.lu.se 
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10.2 Intervjuguide 
Bilaga 2 
Frågor om arbetsplatsen 
- Berätta om din enhet/enheter (antal brukare–män/kvinnor, område–stort/litet)  
- Hur ser personalstyrkan ut? (antal anställda, män/kvinnor, yrkeskategorier) 
- Hur ser er rekryteringsprocess ut? (vem rekryterar, hur går urvalsprocessen till) 
Lag och policy 
- Det finns en diskrimineringslag som säger att du som arbetsgivare ska verka för en 
jämn könsfördelning på arbetsplatsen, hur tänker du kring det? (Kan du se något 
dilemma med det? Varför, varför inte?) 
- Har kommunen några riktlinjer eller policys gällande kön som du bör förhålla dig till 
vid anställning?  
- Om meriterna för två stycken sökande (en man och en kvinna) skulle se exakt likadana 
ut, vem skulle du anställa? Varför?  
Frågor om jämn könsfördelning och män som vårdare inom hemtjänsten 
- Vad ser du för för- och nackdelar med en jämnare könsfördelning i personalstyrkan? 
(Hur tror du att det skulle kunna påverka brukare, arbetsgruppen och samhället i 
stort?) 
- Är det viktigt med/behövs fler män inom hemtjänsten? Varför, varför inte? För vem är 
det viktigt/inte viktigt?  
- Vad kan en man bidra med som inte en kvinna kan bidra med? / Vad kan en kvinna 
bidra med som inte en man kan bidra med? 
- Kan du se något dilemma med män som vårdare? (Varför/varför inte?)  
- (Vilka svårigheter/dilemman ser du som kan uppstå med en man som vårdare?) 
- I vilken utsträckning är du beredd att tillgodose en brukares specifika önskemål om att 
vårdas av det ena eller andra könet?  
-  
Kompletterande frågor beroende på vad som har berörts 
- Är det de manliga egenskaperna eller det manliga könet som är önskvärt? / Är det de 
kvinnliga egenskaperna eller det kvinnliga könet som är önskvärt? 
- Vad får dig att tänka att inte kön är en viktig aspekt att ta hänsyn till? 
- Tror du att yrkets status skulle förändas om fler män jobbade som hemvårdare? 
- (Föreställ dig detta scenario: Greta 87år ska få hjälp med dusch, ordinarie personal blir 
sjuk, hemvårdare Olle 39år är den enda personal som har utrymme för att hjälpa Greta. 
Greta vägrar att släppa in män i sitt hem. Hur ställer du dig till detta?) 
